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Abstrakt

Cielom tejto bakaldrskej prace je navrh zmien konceptu motivacného programu
v spolo¢nosti Baliarne obchodu Poprad, a.s.. Teoreticka cast' vysvetluje zakladné
poznatky o motivacii, jednotlivych motivaénych teoridch aslizi ako vychodisko
empirickej Casti prace, v ktorej analyzujem sucasny stav motivacného programu firmy.
Informécie sd ziskané pomocou navrhnutého dotaznika v kombindcii s rozhovorom
s veddcim pracovnikom a pozorovanim. Na zdklade nich sd navrhnuté zmeny

v sucasnom systéme na zlepSenie vykonnosti a efektivity prace zamestnancov.

Abstract

The aim of this bachelor thesis is the proposal of changes for motivational programme
in a company Baliarne obchodu Poprad, a.s.. Introduction of the theoretical part
explains basic knowledge of motiavation, various theories of motivation and serves as
a base for empirical part, in which I analyze current status of motivational programme
in the company. Information is obtained through designed questionnaire in
a combination with an interview with a manager and observation. Based on these,
changes in current system are put forward to improve performance and employee’s

work efficiency.
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Uvod

Cloveka mozno prindtit, aby nieo vykonal, ale nikdy ho neprinutite k tomu,
aby nieco chcel vykonat'. Az jeho samotny vnuatorny pocit, tizba po nieCom, ho dokéaze
natol’ko inSpirovat, aby zaCal konat a nasledoval svoj ciel. Motivacia je akymsi
vndtornym hlasom, hnacou silou.

Najdolezitejsim prvkom kazdého podniku je l'udska sila. Stroje, zariadenie, Ci
technologie su jeho sucastou, ale l'udia su ti, bez ktorych by jeho fungovanie nebolo
mozné. Ti potrebujil vhodné pracovné podmienky, ¢i prijemnt pracovni atmosféru.

Je veI'mi dolezité, aby podnik dbal na vyber svojich zamestnancov, na vyber
kvalifikovanych l'udi, ktori maju potencial a si pre organizdciu prospesni. Na druhej
strane, dolezitejSie ako prijimanie novych zamestnancov, je udrziavanie si sucasnych,
ktori st vo svojej prici zabehnuti. Motivdcia hrd v tomto pripade vyznamnu ulohu.
Ludia musia pracovat, aby sa uzivili, zarobili peniaze pre seba a svoju rodinu. Ale na
to, aby sa v praci realizovali, kreovali nové napady, potrebuja urcity stimul. Len ten
zamestnanec, ktory je vo svojej praci spokojny a takisto vie, akd odmena ho za dobre
vykonanu pracu Caka, moze efektivne pracovat a vyuzivat svoj potencial, aby dosiahol
a naplnil ciele spoloCnosti.

Vo svojej bakaldrskej praci sa preto venujem motivicii zamestnancov
a motivaénému konceptu vybranej spoloc¢nosti. Cielom je podla zhotoveného
dotaznika, pozorovania a interview analyzovat, aka je sucCasna situacia v spolo¢nosti
Baliarne obchodu Poprad, a.s. a sposoby, akymi si zamestnanci motivovani vykonavat
svoju pracu. Forma pozorovania a interview je priama. Rozhovor je realizovany
osobnym stretnutim so spolupracujicou osobou — obchodnym riaditel'om spolo¢nosti.

Bakaldrska priaca pozostdva z 5 kapitol. Prva kapitola je venovana cielom
a metodike prace. Druhi kapitolu tvoria teoretické vychodiskd price, kde si vysvetlené
zékladné pojmy ako motiv, motivdcia, stimul, stimuldcia a vybrané tedrie motivécie.
V tretej kapitole je popisana spolocnost Baliarne obchodu Poprad, a.s. ajej sucasna
situacia tykajica sa ich motivaéného programu. Stvrtd kapitola poddva analyzu
informdcii ziskanych pomocou dotaznika. Piata kapitola obsahuje ndvrhy na zlepSenie
sucasného motiva¢ného programu, ktoré by viedli ku zvySeniu efektivity a produktivity

prace zamestnancov.
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1 Ciel’ prace, metody a postupy spracovania

Cielom tejto bakalarskej prace je navrh zmien konceptu motivacného programu
v spolo¢nosti Baliarne obchodu Poprad, akciova spolocnost’.

Medzi ciastkové ciele patri uskutocnenie vedeckého vyskumu kombinéaciou troch
metdd, ato formou dotaznika, pozorovania a interview; analyzovat ich vysledok
a navrhnut zodpovedajuci koncept motivacného programu, v silade s poZiadavkami
managementu na inovativny amoderny motivaény program a poziadavkami
zamestnancov.

Dalsim &astkovym ciefom je navrhnaf zmeny pre zvySenie motivicie
zamestnancov, ich efektivity a produktivity prace zavedenim nového systému benefitov,
ktory by ich dokazal stimulovat’ ku vy$§im vykonom.

Podrobné informdicie boli ziskavané s pomocou obchodného riaditela tejto
spolocnosti, ktory ochotne spolupracoval pri tvorbe mojej bakalarskej prace a umoznil
mi vykonavat vedecky vyskum v internom prostredi. Takisto mi prostrednictvom
interview poskytol mnoZstvo potrebnych informdcii, ktoré boli ziskavané jeho
dlhoro¢nou praxou prave v tejto spolocnosti.

Pozorovanie ako forma vyskumu bolo realizované pocas pracovnej zmeny
v mesiaci februar 2014, rovnako ako prieskum prostrednictvom dotaznika.

Uvodna &ast dotaznika pozostavala zotizok, tykajicich sa zamestnaneckej
Struktiry, v strednej cCasti mohli zamestnanci vyjadrit svoj nazor na svoju pracu
avztahy na pracovisku av poslednej Casti vyjadrit svoje preferencie na konkrétne
druhy novych potencidlnych benefitov. VSetky vysledky sliZili na potvrdenie alebo
vyvrétenie stanovenych hypotéz, ktoré budu figurovat ako vychodisko pri navrhovani
najlepsej formy nového motivacného programu.

Vyskumnym suiborom bolo 90 zamestnancov spolo¢nosti, z celkového poctu 270.
Na spracovanie vysledkov bol pouzity MS Office 2013. Dotaznik bol anonymny, ¢o

zaruCovalo vacsiu otvorenost’ a pravdivost’ odpovedi.
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2 Teoretické vychodiska prace

Prva kapitola tejto prace predkladd zakladné teoretické znalosti tykajice sa
motivacie, ktora tvori vyznamnu cast’ v oblasti riadenia Tudskych zdrojov. Popisuje
pojem stimuldcia auddva rozdiel medzi nim a motivaciou. Dalej su predstavené
vybrané teérie motivacie, charakteristika motivaéného programu podniku a motivacné

ndstroje.

2.1 Vymedzenie zikladnych pojmov

., Ni¢ nemoze zastavit' cloveka so spraviym duSevinym postojom pred dosiahnutim ciela.
Nic na svete nepomoze cloveku s nespravnym dusevnym postojom.

Thomas Jefferson

2.1.1 Motiv

Motivy su dovody, pohnutky konania l'udi a urcuju ich intenzitu a smer. Ludia,
ktori preferuji socidlne motivy, vytvaraji prijemné pracovné prostredie, ale mozu mat
tendenciu sa menej sustredit na vykon. Ambicidézni l'udia, ktori su motivovani
postavenim, sa Casto snazia dosiahnut’ ¢o najlepsi vysledok aj pouzitim neprimeranych
prostriedkov na dosiahnutie ciela. Clovek, ktorého najviac motivuje istota, poddva
stabilny a spol'ahlivy vykon, avSak sa vyhyba samostatnému rozhodovaniu a riziku (1).
Motivy majd dve zloZky:

e energizujica — doddva silu a energiu pri konani cloveka

¢ riadiaca — udava smer konania l'udi, vybera spdsob a postup, ako to dosiahnut’ (2).
Roézne typy l'udi davaja prednost roznym motivom. Vyznamnym motivom pre vacSinu
l'udi st peniaze. Niektori su ochotni urobit’ pre ne skoro vSetko aak su financie
k dispozicii dostaneme z nich maximum. Pre inych I'udi je naopak motivom priatel'stvo
a dobrd atmosféra na pracovisku. Neradi sa hddaju a zalezi im na priatel'skych vztahoch

ovel'a viac ako na pracovnych vysledkoch ¢i peniazoch. Prikladom motivu l'udi, ktori
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preferuju svoj profesionalny rozvoj je odbornost. Takyto pracovnik sa predovsetkym

snazi vyniknut’ vo svojej profesii (2).

2.1.2 Potreba

Potreba znamend uvedomeny alebo neuvedomeny stav nedostatku uspokojenia.
Medzi potrebou a motivom je rozdiel velmi maly a v praxi sa tieto dva pojmy casto
zamienaju. Neuspokojovanie potrieb vyvolava frustraciu, ktorej dosledkom byva

regresia potrieb na niz§iu troven (2).

2.1.3 Motivacia

Povod pojmu ,,motivicia® pochddza z latinského slova ,,movere®, ¢o v preklade
znamena hybat’ sa, pohybovat sa. Jednoducho povedané, je to nieCo, Co vas posunie
dopredu (3). Je to vSeobecné oznacenie pre suhrn vSetkych vnutornych podnetov, ktoré
smeruju k urc€itej ¢innosti a ur¢itému konaniu (4).

V cCinnosti ¢loveka sa motivacia prejavuje ako vnutorny popud pdsobiaci smerom

k vytycenému cielu. Mozeme rozliSovat tri zlozky motivacie:

* smer- ¢o sa niekto pokusa robit’
" Jsilie- s akou silou a energiou sa o to pokuisa

» wirvalost- ako dlho sa o to pokusa (5, s. 159).

nedostatok ’ ¢innost odstranenie
(nadbytok) potreba MOTIVACIA zamerana nedostatku
Y na ciel (nadbytku)

Obrazok 1: Schéma znazornenia vzt'ahu nedostatku, potrieb, motivacie a ¢innosti
Zdroj: (4, s. 159)

Motivacia posobi na to, aby sa pomocou urcitého spravania realizovali predstavy o cieli.
Casto vznika kombinaciou rdznych pohnutok. Pri pasivite aj aktivite existuji dva smery

motivacie:

14



Pasivne jednanie — snaha vyhnut’ sa smole, odmietnutiu a priblizit’ sa istote a zvyku.

Aktivne jednanie — snaha vyhnut' sa nude, osamelosti a priblizit sa nieComu novému

(6).

Tabul’ka 1: Niektoré synonyma pre motivaciu

Priradené terminy

Priradené vlastnosti

pristup k praci

energia

orientdcia na pracu

pracovné nasadenie

asilie huzevnatost’
vola rozhodnost’
nadsenie presvedcivost’

Zdroj: (3, s. 15)

2.14 Stimul

Stimulom je akykol'vek podnet, ktory vyvoldva ur€ité zmeny v motivicii
Cloveka. Niekedy sa rozliSuju aj tzv. impulzy. Si to endogénne, teda vnitorné,
intrapsychické podnety, ktoré signalizuji nejakd zmenu v tele alebo mysli cloveka.
Mozeme tu zaradit' napr. telesni uUnavu, ktora moéze vyvolat motiv odpocinku.
Incentivy predstavuji exogénne, teda vonkajSie a zvonku prichddzajice podnety, ktoré
sa vztahuju vrodene alebo naucene k impulzu, ¢ize podnety, ktoré aktivuju urcity
motiv. Incentivom modze byt napriklad pochvala za dobry vykon. To, ¢o bude
vystupovat ako impulz alebo incentiv zalezi na motivacnej Struktire konkrétneho

cloveka, na jeho trvalom motivaénom profile (4).

2.1.5 Stimulacia

Stimuldcia je sabor vonkajSich podnetov, ktoré usmernuji konanie
pracovnika apdsobia na ich motiviciu. Zdkladny rozdiel medzi stimuldciou
a motivaciou je ten, ze stimulacia pdsobi na psychiku jedinca zvonku, najCastejSie
prostrednictvom jednania iného ¢loveka. Moze mat rozmanité podoby, ale v zdsade ide
o ovplyviiovanie ¢innosti druhého Cloveka aktivnymi vonkaj$imi zdsahmi, ktoré vedu
ku zmene jeho psychickych procesov, predovSetkym ku zmene jeho motivécie.
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Explicitne nie je uvedené, ze musi ist o pdsobenie zdmerné a vedomé, ale v kontexte
procesu socidlnej interakcie je vtomto pripade stimuldcia chdpand ako vedomé

a zamerné ovplyviovanie ¢innosti druhého subjektu (4).

Vonkajsie prostredie fyzikalne, chemické, biologické a socialne

) , . osobnost L.
stimulacia , motivacia
pracovnika

Obrazok 2: Schematické znazornenie vz€ahu stimulicie a motivacie

Zdroj: (4, s. 289)

2.2 Typy motivacie

Ludia pri vykonavani svojej prace mézu byt motivovani dvoma spdsobmi. Prvy
spOsob je motivacia seba samého tym, ze l'udia hl'adaji a vykondvaju pracu, ktord ich
napliia a uspokojuje ich potreby. V druhom pripade moézu byt ludia motivovani
managementom prostrednictvom odmefiovania, povySovania, pochval a podobnych

metod. Podl'a Herzberga existuji dva druhy motivécie.

2.2.1 Vnutorna motivacia

Su to faktory, ktoré si vytvaraju sami l'udia a tie ich ovplyviluju, aby sa spravali
urcitym sposobom, alebo aby svoje konanie sustred’ovali urCitym smerom. Jednym
z faktorov je zodpovednost’. Je to pocit, ze vykonavana praca je dolezitd, zmyselna a Ze
méame kontrolu nad vlastnymi moznostami. Dalsimi faktormi sii autonémia - volnost
nasho vlastného konania, moznost’ vyuzivat a rozvijat osobné schopnosti, flexibilita,
zaujimava a podnetnd praca a v neposlednom rade prilezitost’ k funkénému postupu.

Vnitorné motivétory, ktoré sa tykaji pracovného Zivota maji dlhodobejsi
ucinok, pretoze su sucastou kazdého jedinca a nie si vnitené z vonkajSieho prostredia

(5).
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2.2.2 VonkajSia motivacia

Je to suhrn vSetkych cinnosti, ktoré si vykondvané za ucelom motivovania
ostatnych l'udi, ked sa jednotlivec snazi nie zvlastného zdujmu, ale pod vplyvom
vonkajSich motivacnych cinitel'ov. Prikladom s odmeny ako zvysenie platu, pochvala,
povySenie, kariéra, hmotné statky alebo postavenie, ale takisto aj tresty, napr. odobratie
platu, kritika, disciplindrne riadenie.

VonkajSie motivatory mézu mat’ vyrazny ucinok, aj napriek tomu, Ze nemusia
nutne posobit’ dlhodobo (5).

Pri vonkajSej motivacii by mal mat clovek, ktory chce niekoho motivovat-
nadriadeny, vZdy na zreteli faktory FOCUS:

F = fantdzia- pracovné ¢innosti by mali byt rozmanité, ¢o najmenej stereotypné

O = ocenenie- povzbudenie pri vykonavani urcitych ¢innosti a ndslednd pochvala

C = ciele- musia byt primerané pracovnikom

U =ispech- dat’ moznost’ kazdému pracovnikovi zazit uspech

S = zmysel- z &estiny smysl, Slovek ma vediet pre¢o vykonava danu praca, spiiia ur&ita

ulohu, aky to mé zmysel (7).

2.3 Nastroje motivovania

Motivacné nastroje mozu ovplyvnit’ postoje a motivy zamestnancov. Patri tu:

e Pochvala je namieste v pripade, ak pracovnik splnil poZadované ciele alebo dokazal
nieco mimoriadne a vedie ho, aby tymto spdsobom pracoval aj nad’alej. Aby pochvala
splnila svoj ucel, mala by byt konkrétna, osobne zamerand, spojena s rozhovorom
a otazkami. Je zvlast ucinna, ak je udelena urcitou formou odmeny (2). Odmeny,
ktoré¢ l'udia za svoju pracu ziskavaju, moézu byt hmotné alebo nehmotné (tiez
vonkajSie alebo vnidtorné). K hmotnym patria peniaze a hmotné statky, benefity,
k nehmotnym napriklad moznost’ vidiet a ocenit vysledky svojej prace, pridelenie
prestiznej prace a slovné ocenenie €i uznanie zo strany spolupracovnikov, zdkaznikov
alebo nadriadeného. Vyznam odmien spociva v tom, Ze zvysuji sebahodnotenie osoby

(8).
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e Kritika je nastroj negativnej motivacie, ktorou je ¢lovek nabadany, aby istu aktivitu uz
neopakoval alebo ju prevadzal inym sposobom. Opat’ by mala byt adresna, konkrétna,
zamerand na vysledky prdce a spravanie, formulovana prijatelnym a dostojnym
tonom. Moze byt sprevddzand drobnym postihom, zniZzenim prémii, pridelenim horsej
prace, preradenim na iné pracovisko, vytykacim dopisom, ¢i udelenim absencie (1).

¢ Zaddvanie vhodnych tiloh motivuje l'udi ku zlepSeniu a zaroven im umoziuje rozvijat
ich schopnosti vykonavanim novych nevyskusanych ¢innosti. Pri zadavani novych
uloh by mali byt stanovené jasné instrukcie, konkrétna spétna viazba na uspechy a
nedspechy a ddvkovanie dloh by malo byt postupné, aby sme pracovnika nezahltili
(D).

Obecné potreby zamestnancov vedl'a beznej peniaznej odmeny (9):

o zmysluplnd a tvorivd prdca- Tudia potrebuju citit, ze sa venuju praci, ktora ma
zmysel a svojou ¢innost'ou chcu prispievat k nieComu vyznamnému.

e pocit vzdjomnej dovery- Tudia chci mat urcitu oblast, v ktorej si sami
rozhoduju a chcu niest’ aspon Cast’ zodpovednosti za svoju pracu. Takisto citia
hrdost’ z vlastne vykonanej uspesnej prace.

e pocit uznania- kazdy Clovek potrebuje asponi trochu chvaly za svoju pracu,
vnimat, ze je v nieCom dobry, v nieCom vel'mi dobry a aspon v nejakej oblasti sa
povazovat’ za vynikajuceho.

e pocit istoty a bezpecia- v suCasnej dobe jedna z najvyznamnejSich potrieb
zamestnancov. Ldia potrebuju vnimat’ pracovné prostredie ako priatel'ské, bez
hrozieb straty zamestnania s jednoduchymi, poctivymi a zrozumitelnymi
pravidlami.

e informovanost’- Tudia potrebuju byt oboznameni asponl so zakladnymi
informéciami o situdcii, svojom pracovisku a jeho perspektive. Potrebuju asporni
rdmcové informdcie o vysledkoch podniku, ale predovSetkym o svojich

vlastnych vysledkoch v porovnani s inymi a svojich perspektivach.

Aj dnes tak plati, Co uz skor povedal Euripidés: ,, Pri kaZdej cinnosti cini odmena radost

z prdce dvojndsobnii.
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2.3.1 Motivacné posobenie uloh

Aby ulohy ovplyvnili aktivitu pracovnika st nutné dve podmienky:

e pracovnik musi priat’ ciel za svoj (na to aby ho prial za svoj, ciel musi byt
dosiahnutelny a pracovnik v iom musi vidiet' prinos pre sovju osobu),

e po tom ako je ciel priaty, pracovnik sa musi ulohe oddat’ (v opacnom pripade ho pri

prvom probléme alebo prekdzke vzd4).

Nasledujice podmienky sa tykaji samotnej tlohy:

e pravidlo SMART
S = Specificky, M = meratel'ny, A = akceptovatelny, akuratny, R = redlny,

T = terminovany
Ulohy, ktoré reSpektuji pravidlo SMART majii vadsi potencial motivovat
pracovnikov ako tie, ktoré toto pravidlo nedodrzuju.

eobtiaznost’ — ¢im je uloha obtiaznejSia, tym je vynakladané viacsSie usilie na jej
splnenie, avsak uloha by mala byt dosiahnutel'na,

espitna viazba — informécie otom, ako sa tuloha plni takisto stimuluje ku vyS$im
vykonom,

e sut’'az — povzbudzuje, ak su pracovnici pri plneni tdloh relativne nezavisli; v niektorych
pripadoch moze spOsobit’ problémy, ak si povaha prace vyzaduje, aby ludia spolu
kooperovali,

eucast’ na stanoveni ulohy — ak méa pracovnik moznost’ sa podielat na stanoveni

svojich uloh, je ovela viac motivovany; snazi sa dokazat, ze jeho nazor bol spravny

(2).

2.3.2 Dovody zlyhavania motivacie

V organizicidch, ktoré zdkladné pravidlo motivicie nereSpektuji, vacsinou
zamestnanci nepodavaju plny vykon. Dévodom mdze byt absencia motivacie, alebo
fakt, 7e sa uberd nespravnym smerom (8). Casto sa pri uspokojovani potrieb objavuju
prekazky, ktoré brania Cloveku pri dosiahnuti ciela. Neuspokojenim tejto potreby

vznika frustracia (2).
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K nere$pektovaniu zakladného pravidla motivacie dochadza casto v uvedenych
piatich situdcidch, v pripadoch, kedy zamestnanci:

1. Nevedia, aké odmeny alebo sankcie im vykonanie, ¢i nevykonanie ilohy prinesie.
NajcastejSie preto, ze im to ich nadriadeni nezdelili, dostato¢ne nevysvetlili alebo
nezdodraznili. Ak zamestnanci nemaju informécie o odmendch a sankcidch, potom na
nich nepdsobia a ich motivécia k vykondvaniu pracovnych dloh klesa.

2. Za sprdvne plnenie svojich tiloh nedostdvaji Ziadnu odmenu, alebo to, co dostanu,
nepovazuju za odmenu. Tym padom opéat’ nie su motivovani k plneniu svojich dloh.

3. Su odmenovani za to, Ze svoje ulohy neplnia. Veduci pracovnici si to spravidla
neuvedomuju. Ak je plnenie tloh pre zamestnancov nevyhodné, nie je dovod divit
sa, preco ulohy nevykonévaju.

4. Su trestani za to, Ze svoje tilohy vykondvajii sprdvne. Z pohl'adu organizacie je to
nezamysland motivacia, ktora ale takisto pdsobi na zamestnancov.

5. Za to, Ze neplnia svoje iilohy, nie si nijak potrestani. Ak zamestnancom ich zniZzena
vykonnost’, ¢i dokonca neplnenie pracovnych uloh prejde, spravaju sa podla toho

(8).

2.3.3 Spitna vazba ako faktor motivacie

Spiatnd vizba patri k najddlezitejSim predpokladom vykonnosti. O svojich
vysledkoch a sposobe, akym svoju pracu zamestnanci vykonavaju, by sa mali dozvediet
najskor, a ¢o najviac informécii. Spitnd vizba je aj faktor motivacie. Vedici pracovnici
by sa mali presved¢it, ¢i ju ich zamestnanci dostdvajui v sprdvnej chvili a vhodnym
sposobom.

Spitnd vizba je takisto prejavom zdujmu. Ak veddcemu pracovnikovi zdleZi na
jeho podriadenych, podporuje ich cit pre vlastnd hodnotu a pracovnici maji pocit, Ze

niekam patria. Pocit prislu$nosti je zakladnym motiva¢nym faktorom (10).

2.3.4 Druhy spitnej viazby

Spétna vizba modze byt pozitivna, negativna ¢i podla iného vnimania obecna

alebo konkrétna. Moze sa liSit’ aj spdsobom, akym vyznie: osobnym alebo neosobnym.
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Pozitivna spitnd vizba je prijimand v pripade, ak zamestnanec dosiahol urcity uspech
alebo zlepSenie, negativna vytyka isté nedostatky alebo urcité spravanie.

Obecna spiatna vizba hodnoti situaciu vo vSeobecnosti, ma sklon hodnotit
zamestnancovo sprdvanie a upozoriiovat, ze sa neZiaducim spdsobom sprava stdle.
Konkrétna spitna vizba uddva informdcie o konkrétnej situdcii a odvoldva sa na
konkrétne sprdvanie zamestnanca, spolu s dosledkami, ktoré toto spravanie vyvolali.
Osobna spitna vizba obsahuje ur€ity druh utoku na osobu zamestnanca a ten ju moze
vnimat ako ohrozenie svojho sebahodnotenia. Neosobnd alebo neutrdlna spitnd vizba
je vpripade, ak porovnava Ccinnosti a vysledky sobecne platnymi Standardmi
a nepriaznivo hodnoti len niektoré Cinnosti hodnotené¢ho. Vyvolava negativne emocie

v podstatne mens$ej miere (8).

2.3.5 Vyznam spitnej vizby

Spétnd vizba je dolezitd najmid v pripade, ak ide o zlozité a nejednoznacné

ulohy. M6ze mat niekol'ko trovni:

1. Spitnd vizba na drovni vnimania. Napr. odpovede ,,rozumiem* alebo ,,dno*.

2. Spédtna vizba na urovni kodu. Moze mat charakter kompletného zopakovania
pokynu.

3. Spitnd vizba na drovni vyznamu. Ukazuje, Ze prijemca naozaj spravne pochopil
zmysel zdelenia. Moze sa overit vhodne volenymi otdzkami alebo kontrolou
praktického prevedenia prikazu.

Najcastejsim typom je spédtna védzba na trovni vyznamu (2).

2.4 Motivacia a vykon

Téma motivicie ma svoj vyznam vo vSetkych oblastiach, kde je aj vykon. Do
tejto oblasti spada bezpodmieneCne aj ekonomika apodnikanie. Motivacia
a schopnosti tvoria dve zakladné skupiny subjektivnych, osobnostnych vykonnosti

¢loveka. Tuto skutocnost’ vyjadruje nasledujici vzorec:

V=F(M.S)
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kde V =trover vykonu (v dimenziach kvantity a kvality),
M = uroveil motivacie (miera s akou chce ¢lovek podat’ vykon),

S = urover schopnosti (vedomosti, znalosti a schopnosti).

Dosledok nizkej motivacie je zrejmy: ked’ ¢lovek nechce, vysledok jeho ¢innosti byva

neuspokojivy (4).

2.4.1 Vykonova motivacia

Predstavuje osobni a pomerne stalu tendenciu ¢loveka dosiahnut ¢o najlepsi vykon
podla svojich moznosti. Vykonovd motivicia suvisi so Specifickymi ludskymi
tendenciami: dosiahnut’ uspech a potreba vyhnat sa neaspechu. Osobnostne

priznacna sila vykonovej motivécie je dand pomerom tychto tendencii:

Potreba uspechu

Vykonova motivacia = v -
y Potreba vyhnut sa netuspechu

Ak prevazuje potreba duspechu, je ujedinca vySSia pravdepodobnost aktivit
orientovanych na uspech, v pripade, ak prevazuje potreba vyhnit' sa neispechu mézeme

pocitat’ skor s relativnou pasivitou jedinca (4).

2.5 Teorie motivacie

Tedria motivacie skima proces motivacie a proces, ktorym je vytvdrand. Podava
vysvetlenie, prec¢o sa l'udia pri praci spravaju uréitym spdsobom a preco vyvijaja urcité
usilie v danom konkrétnom smere. Takisto popisuje rozne ndvrhy pre organizicie, pre
ktoré je nevyhnutné povzbudzovanie pracovnikov, aby tym uplatnili svoje schopnosti
a svoje usilie sustredovali na splnenie cielov organizacie, rovnako ako uspokojili aj
svoje vlastné potreby (5).

Pristupy k motivacii si zaloZené na teéridch motivacie. Dalej su uvedené

najvplyvnejsie tedrie.
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2.5.1 Teodria zamerana na obsah - Tedria potrieb

Tato tedria je zamerana na obsah motivacie, podla ktorej sa motivécia tyka
robenia istych krokov za ticelom uspokojenia potrieb a identifikuje hlavné potreby,
ktoré ovplyviiuja spravanie.

Zakladom tejto tedrie je presvedCenie, Ze neuspokojend potreba vytvédra stav
nerovnovédhy. K znovuobnoveniu rovnovahy je potrebné rozpoznat’ ciel, ktory uspokoji
tuto potrebu a zvolit' spdsob spravania, ktory bude smerovat’ k dosiahnutiu uvedeného
ciela. Kazdé spravanie je tym padom motivované neuspokojenymi potrebami.

Autormi si Maslow (1954), ktory vytvoril konepciu hierarchie potrieb, o ktorej
veril, Ze je zdkladom osobnosti a Herzberg (1957), ktory vo svojom dvojfaktorovom
modeli vymenoval potreby a nazval ich ,satisfaktory”. Doposial mala najvacsi vplyv

Maslowova tedria (5).

Maslowova hierarchia potrieb

Podl'a Abrahama Maslowa existuje 5 hlavnych kategoérii potrieb, ktoré maju vsetci I'udia
spolocné. Princip Maslowove] tedrie motivacie spoCiva vo fakte, ze v pripade
uspokojenia nizSej potreby sa stava dominantnou vysSia potreba, na ktoru je dalej
sustredena pozornost’ ¢loveka (2). Potreba sebarealizacie na samom vrchole hierarchie

avSak nemoze byt uspokojena nikdy. A len neuspokojend potreba moze motivovat.

seba-
realizacia
potreba ucty

uznanie, status,
prestiZ, kladna odozva
z okolia

socialne potreby I4ska,
spolupatri¢nost, kontakt

potreba bezpecia

istota v buducnosti, ochrana

fyziologické potreby

hlad, sméad, dychanie, spanok

Obrazok 3: Maslowova hierarchia 'udskych potrieb
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Zdroj: Vlastné spracovanie podla (5)
Prvé Styri potreby st oznacované ako nedostatkové, piata kategoria je potreba bytia

alebo rastova potreba. Charakteristika jednotlivych stuptiov potrieb (5):

1.Fyziologické potreby- napr. potreba kyslika, potravy, vody, sexu, spinku, hladu,
smédu, dychania, regulacie telesnej teploty, prijimania potravy, vyluCovania.

2.Potreba bezpecia a istoty- hned’ ako su naplnené fyziologické potreby, zacnu narastat’
dalSie potreby napr. potreba ochrany proti nebezpecenstvu a nedostatku
fyziologickych potrieb, istoty v budicnosti, istoty zamestnania, prijmu a pristupu
k zdrojom, istota rodiny, zdravia, mordlna a fyziologicka istota.

3.Socidlne potreby- po naplneni predoSlych potrieb. Vo vSeobecnosti sa skladaju
z citovych potrieb ako napr. potreba lasky, priatel'stva, akceptovania ako prislusnika
skupiny, partnerského vztahu, potreba mat’ rodinu.

4.Potreba iicty a uznania- napifianim citovych vztahov rastie d’algia vrstva socialnych
potrieb napr. potreba mat’ stabilné a pevné vysoké hodnotenie samého seba (sebatcta),
potreba reSpektu (prestiZe), uznania, ocenenia.

5. Sebarealizdcia (sebanaplnenie)- je to inStinktivna potreba naplnit’ svoje schopnosti
a snaha byt najlepSim, akym len ¢lovek modze byt. Patri tu potreba rozvijat' schopnosti
a stat’ sa tym, v Co Clovek veri, Ze je schopny, sa stat. Sebarealizovani l'udia prijimaju
okolnosti Zivota, si spontdnni v tvorbe myslienok, ¢inov, s tvorivi, zaujimaji sa
orieSenie problémov, vdzia si Zivot, maji vnitornd etiku, nemajd predsudky, sd

objektivni.

Niekedy sa uvddza ako vrchol pyramidy sebatranscendencia, nazyvana aj ako vnitorné
potreby, vrcholné zazitky (kratke a zriedkavé momenty inSpirdcie, extazy, uvolnenia
tvorivej energie) ako cestu k dosiahnutiu osobného rastu a napliovania. Kazdy ¢lovek je
schopny mat tieto vrcholné zazitky. Ti, ktori ich nemaju, ich urCitym spdsobom
potlacili alebo zabranili ich vzniku (5).

Zakladny koncept modelu pyramidy mozno pouzit, ale ak ide o konkrétny pripad
motivdcie podriadeného v praxi, tento model je priliS nepresny. Ak sa bude
podriadenému urcovat konkrétne zadanie ulohy, aby ho motivovalo, bude potrebné

stanovit’ hierarchiu hodnot individualne pre konkrétneho podriadeneho (6).
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Teodria ERG od Claytona Alderfera

Alderfer definoval iné rieSenie I'udskych potrieb. Maslowove nazory prispdsobil novym

poznatkom z vyskumu l'udksého spravania a 5 Maslowovych drovni potrieb zredukoval

na 3:

e existencné potreby — tvoria ich vSetky materidlne a fyziologické potreby,

e vzt’ahové potreby — su to vSetky vztahy k 'udom, s ktorymi sa ¢lovek vo svojom
Zivote stretava; patri tu hnev, nenavist, ale aj laska, ¢i priatel'stvo (ich neuspokojenie
nespdsobuje nepriatel'stvo, ale skdr emociondlny odstup),

e rastové potreby — je to tvoriva praca ¢loveka na sebe a svojom okoli.

Podla Maslowa sa vyznam potreby sjej uspokojenim strati. Alderfer tvrdi, Ze

s uspokojenim potrieb existenénych alebo vztahovych klesa ich vyznam, ale

s uspokojovanim potrieb rastovych sa ich vyznam zvySuje (2).

rastové

potreby

vztahové potreby
existencné potreby

Obrazok 4: Teéria ERG

Zdroj: Vlastné spracovanie podla (2)

Herzbergov dvojfaktorovy model

Je to model satisfaktorov (motivacnych faktorov) a dissatisfaktorov (udrzovacich,
hygienickych faktorov), ktory vypracoval v roku 1957 Herzberg na zdklade skimania
zdrojov spokojnosti a nespokojnosti s pracou uctovniciek a technikov. Mal za to, Ze
l'udia su schopni presne oznacit' podmienky, ktoré st uspokojivé a neuspokojivé pre ich
pracu. Satisfaktory, teda motivatory, su Cinitele motivujice I'udi k vysSiemu vykonu
a usiliu. Dissatisfaktory sd zlozky, ktoré v podstate charakterizuju prostredie a sliZzia
k prevencii nespokojnosti so zamestnanim; maji len nepatrny vplyv na pozitivne
pracovné postoje. To je aj dovod, preco sa im hovori hygienické faktory, ¢o znaci, ze su
preventivne a suvisia s prostredim (5). Patria tu napr. pracovné podmienky; tie mozu

odstranit’ nespokojnost’, ale nemajui vplyv na zvysenie vykonu (6).
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Tabul’ka 2: Faktory Herzbergovej dvojfaktorovej teérie motivacie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojnost | Pritomnost Pritomnost Neutralny stav
Uspech Podnikova politika a sprava
Uznanie Dozor
Praca sama Vztahy s nadriadenymi
Zodpovednost Vztahy s kolegami
Povysenie Vztahy s podriadenymi

Moznost osobného rastu | Mzda/plat

Pracovné podmienky
Istota prace

Osobny Zivot
Neutrdlny stav | Nepritomnost Nepritomnost Spokojnost

Zdroj: (11, s. 60)

2.5.2 Teéria zamerana na proces

Tedria zamerand na proces je zamerand na psychologické procesy a sily, ktoré
ovplyviiuji motivaciu ana zdkladné potreby. Tiez si zndme ako kognitivne
(pozndvacie) tedrie, pretoZe sa zaoberaju tym, ako je pracovné prostredie vnimané

pracovnikmi a sposobmi, ako ich interpretuji a chdpu. Prislu§né procesy (5):

e ocakavanie (expektacna tedria)
e dosahovanie ciel'ov (teoria ciel'u)

e pocity spravodlivosti (tedria spravodlivosti).

Expektac¢na teoria
P&vodne bola sucastou tedrie valencie — inStrumentalita — expektacia, ktoré v roku 1964
formuloval Vroom. Valencia je hodnota, inStrumentalita je presvedCenie, ze ak urobime
jednu vec, povedie to kinej a expekticia (oCakavanie) je pravdepodobnost, Zze
prevedeny Cin povedie k uritym vysledkom.
Motivacia je mozna len v pripade, Ze medzi vykonom a vysledkom existuje jasny
vzt'ah a vysledok je povazovany za nastroj uspokojenia potrieb. Model, podla
ktorého existuju dva faktory determinujuce Gsilie 'udi vkladané do ich prace:

1. hodnota odmeny jedincov do miery, ktord uspokojuje ich potreby istoty,

autondmie, spolo¢enského uznania, sebarealizacie;
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2. pravdepodobnost, ze ich vysledky zavisia na usili podla ich ocakavania,
tykajuceho sa vztahu medzi usilim a odmenou.

Cim je pravdepodobnost vyssia, e ziskanie odmien zavisi na usili, tym vacsie usilie

bude vynalozené. Splfianie uloh a dopliianie usilia ovplyviuju individudlne

charakteristiky ako napr. inteligencia, manudlne schopnosti, znalosti a vnimanie role-

to, ¢o si jedinec mysli, ze by mal robit. Idealna situacia predstavuje stav,kedy sa

predstavy jedinca a organizacie zhoduju (5).

Teoria ciel’u

Teodria cielu bola sformulovand Lockom a Lanthamom v roku 1979, podla ktorej,
motivacia a vykon si vysSie, ak sa stanovené Specifické ciele, ak su tieto ciele
narocné ale prijate'né a existuje spétnd vizba na vykon. Dolezitd ilohu majui pracovnici
pri stanovovani cielov, pretoZe ak snimi suhlasia, vedu narocné ciele k lepSiemu
vykonu nez l'ahké ciele. Naro¢né ciele musia byt prejednané a odsuhlasené a ich
plnenie musi byt podporované vedenim organizacie a radou (5).

Ciele informuju jedinca, ze maju dosiahnut’ konkrétnu uroven vykonu, aby sa tym
riadili a podla toho hodnotili svoje kroky. Na strane druhej, spédtna vdzba dovoluje
pozorovat’, ako dobre z hl'adiska daného ciel'a pracoval, korigovat’ usilie a smer plnenia

uloh (12).

Tedria spravodlivosti

Tato tedria sa zaoberd tym, ako sa s ud'mi v porovnani sinymi ud'mi zachadza.
Spravodlivé zachddzanie znamend, Ze sa s ¢lovekom zaobchadza rovnako ako sinou
skupinou T'udi alebo ako sinou zodpovedajucou osobou. Tato spravodlivost sa tyka
pocitov avnimania, ale nie je to synonymum pre rovnost, pretoze to by bolo
nespravodlivé v pripadoch, kedy si l'udia zasluhuju diferencované zaobchadzanie.
Podstata tedrie spravodlivosti spociva v tvrdeni, Ze 'udia budu lepSie motivovani, ak
sa s nimi bude zaobchadzat’ spravodlivo a naopak, ak sa s nimi bude zaobchadzat
nespravodlivo budd demotivovani.

Existuju dve formy spravodlivosti: distributivna spravodlivost- tyka sa faktu, ako l'udia

citia, ze su odmerniovani podl'a svojho prinosu a v porovnani s ostatnymi; procedurdlna
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spravodlivost- ako pracovnici vnimaju spravodlivost’ postupov pouzivanych v podniku

v oblastiach ako je hodnotenie pracovnikov, povySovanie a disciplindrne zaleZitosti (5).

2.6 Teorie moticacie zamestnancov

2.6.1 Teoria ,,cukor* a ,,bic*

Podl'a Samuela Johnsona: ,,Dvoma hlavnymi hybatelmi ludskej mysli s tuzba
po dobre a strach zo zla.“ V praxi asi najjednoduchsia metoda sposobu, akym T'udi
stimulovat. Vztahuje sa na pouZivanie odmien a trestov na dosiahnutie poZadovaného
ciela, pretoze odmeny a tresty predstavuju najsilnejSie stimuly. Najcastejsiu podobou
,,cukru® predstavuju peniaze vo forme prijmu alebo finan¢nej prémie. , Bi¢* predstavuje
urcité obavy napr. zo straty zamestnania, prijmy, z niz§ich prémif (13).

Korene tejto tedrie pochddzaji uz z davnych ¢ias. Na poukazanie sa obratim
k vyznamu slova stimul. Toto slovo pochddza z latiny a pdvodne znamenalo postréenie
palicou zakon¢enou ocel'ou, ktorej lohou bolo poharat’ zvieratd a nutila ich ist’ proti
ich voli (3).

Nevyhodou teérie je fakt, ze strach z , bica“ je pre 'udi dostatocny motiv, aby sa
dostali k ,,cukru“. Tento stimul vSak nie je vhodné povazovat za najvhodne;jsi, pretoze

zly vykon nie je vZdy determinovany tym, Ze je pracovnik neschopny alebo lenivy (13).

2.6.2 Teodria inStrumentality

Tato tedria tvrdi, Ze odmeny alebo tresty (politika cukru a bi¢u) zabezpecuju,
aby sa l'udia spravali a konali Ziaducim spdsobom. Slovo ,,in§trumentalita” znamena
presvedcCenie, ze ak sa urobi jedna vec, povedie to k veci inej. Vo svojej najhrubsej
podobe tato teoria tvrdi, ze I'udia pracuju len pre peniaze.

Objavila sa v druhej polovici 19. storo¢ia. Mala za ulohu racionalizaciu prace
a kladla doraz na ekonomické vysledky. Ma za to, ze ¢lovek bude motivovany k praci,
ak odmeny atresty sa budu realizovat priamo s jeho vykonom, teda, Ze odmeny s

zavislé na skuto¢nom dosiahnutom vykone.
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Tedria inStrumentality md svoje korene v taylorizme, t.j. v Taylorovych
metddach vedeckého riadenia zroku 1911. Napisal: ,,Je nemozné prinutit pocas
akejkolvek dlhej doby robotnikov, aby pracovali pilnejsie nez priemerny clovek v ich
okoli, ak im to nezaisti znacné a permanentné zvySenie ich periaznej odmeny* (5, s.
162).

Uplatiiuje princip upeviiovania presvedCenia Cloveka atzv. zakon priciny
a uCinku. Nevyhoda spociva vtom, Ze tdto tedria je zaloZend na systéme kontroly
a nereSpektuje radu ludskych potrieb avplyv neforméalnych vztahov medzi

pracovnikmi (5).

2.6.3 Teoria,, X* a teoria,,Y*

V 50. A60. rokoch sa pozornost manazérov posuva od tradicnych nazorov
o hmotnej motivacii Cloveka systémom odmien a postihov k dolezitosti ludskych
vztahov , osobnému rozvoju, sebaaktualizcii a sebarealizacii robit’ to, ¢o Clovek vie
aco ho teSi, samostatnosti aplného Zivota. Tieto ndzory sui prezentované ako

humanistické tedrie. Autorom tedrie je Douglas (2).

Teoéria X: Vychadza zo Studovania ndzorov manazérov na podstatu Cloveka a jeho
pracovnu motivaciu. V. mnohom sa zhoduje s teériou cukor a bic.
e Vo svojej podstate su 'udia lenivi a snazia sa praci vyhnut'.
e [Ludia musia byt k praci prindteni systémom odmien a trestov, pretoze neradi
pracuju. Pri praci musia byt kontrolovani.
e Pracovnici maju tendenciu vyhybat' sa zodpovednosti a nechavaju sa riadit’.
o Tieto vlastnosti neplatia len pre mali skupinu ludi. Ich pracou je riadit

a kontrolovat’ ostatnych.

Teéria Y: Tato humanistickd tedria je postavena na dovere cloveka a jeho pozitivnom
vztahu k préci.

e Praca je pre ¢loveka rovnako prirodzena ako zébava a zodpovednost'.

e Clovek je rad samostatny a zodpovedny.

e Schopnost’ samostatne rozhodovat je v populdcii rozsirena.
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e Sucasné organizacie nevyuzivaju tento potencidl jednotlivcov, snazia sa ich

kontrolovat a dirigovat’.

McGregor bol stupenec teodrie Y, aj ked’ pre urcitych pracovnikov, za urcitej situacie,
mdze byt vhodnejsia tedria X. Existuje skupina l'udi, ktori pracuju s vysokym
pracovnym nasadenim a d’al$ia skupina l'udi, ktori musia byt do prace pohéanani. Ak
clovek vykonava pracu, ktora ho bavi, bude pracovat podla teorie , Y. Pri pracach,

ktoré cloveka nebavia, bude potrebny tlak zvonku, podl'a tedrie ,, X (2).

uloha jednotlivec

tedria X

uloha jednotlivec

tedria Y
Obrazok 5: Teéria X a tedria Y

Zdroj: (3, s. 46)

2.64 Teoria,Z*

Podstata tedrie ,,Z“ spoCiva v individudlnej zodpovednosti a spolocnom
rozhodovani. V roku 1983 William Ouchi porovnéval kultiru japonskych a americkych
organizicii. Americk filozofiu nazyval tedriou A, japonsky pristup tedriou J. Nakoniec
spojil hlavné vyhody teérie A (individualna zodpovednost) a tedrie J (kolektivne
rozhodovanie) a vytvoril novy pristup — tedriu Z.

Zatial' ¢o Ameri¢ania s schopni menit svoje zamestnanie rychlo, Japonci
vacsinou nastupuju do svojho zamestnania na cely zivot. Tedria Z voli kompromis
a hovori, ze pracovnici by mali zotrvat vo svojom zamestnani dlhSiu dobu, ale nie

trvalo, avSak zamestnavatel by im mal garantovat dlhodobé zamestnanie. Takisto
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vytvdra prilezitost’ pre uCast’ pracovnika pri rozhodovani, nez aby sa riadil direktivou

$éfa a zaroven ho nezbavuje zodpovednosti za realizaciu skupinového rozhodnutia.
Pdsobenie vniitornej motivacie nie je tak intenzivne ako u japonskych

pracovnikov (pre ktorych je hnacia sila povinnost), preto je dolezit¢ doplnenie

prijate'nym sposobom kontroly, hlavne na zaklade meratel'nych vysledkov prace (2).

Budovanie a dopliianie timu

Jednoduchou formou je zostavit tim z ludi, ktori sa budi navzajom dopliiat’ a dlohy im
pridelovat’ v sdlade s ich potencidlom. Plachy jedinec bude spokojny, Ze komunikaciu
s kolegami zastane komunikativny kolega a on sam sa bude mdct venovat svojim
analyzam. Na druhej strane, komunikativny pracovnik sa bude realizovat vo
vyjedndvani a organiziciu aktivit prenechd schopnému organizitorovi. V konec¢nom
dosledku sa potom nemusi veduci pracovnik natolko snazit’ precviovat' jednotlivych
Clenov timu, odstrafiovat ich slabé stranky a motivovat ich v smeroch, v ktorych

nevynikajd, pretozZe v tych ich zastipia ich spolupracovnici (14).

2.7 Motiva¢ny program podniku

, Motivacny program predstavuje konkretizdciu systému prdce s ludmi v podniku

s relativne vyhranenym zameranim na pozitivne ovplyviiovanie pracovnej moftivdcie
pracovnikov* (4, s. 302). Tvori ho sibor pravidiel, ktoré st podlozené
predchadzajucim rozborom, zamerané na napliianie podnikovych cielov, ktorych
zakladnym poslanim je dosiahnutie Ziaducej pracovnej motivacie a z nej plyniiceho
optimdlneho pristupu pracovnikov k praci. Plati to pre vSetky aspekty, ktoré su
z hl'adiska podniku aktualne ¢i trvalo vyznamné. Je v zdujme kazdého podniku, aby
vSetci riadiaci pracovnici a podnikovy management postupovali spdsobom, ktory
vytvéra predpoklady pre dosiahnutie optimdlnej urovne pracovnej motivicie vSetkych
pracovnikov. Najvyznamnejsie predpoklady vykonnsoti pracovnikov su:

- zmysluplnd praca, vyznamnd pre podnik

- zaujimava praca, primerane naro¢na s moznost'ou osobného rozvoja

- perspektiva a konkrétna moznost’ odborného rastu a pracovného postupu
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hodnotenie, ktoré zobsahového hl'adiska zodpovedd mnozstvu a kvalite
odvedenej prace, z formalneho hladiska zodpoveda opravnenym ocakavaniam
pracovnika

primerand informovanost’ o podnikovych skuto¢nostiach

podmienky dobrej socidlnej klimy, vzajomnej tolerancie, reSpektovanie I'udske;

ddstojnosti.

Jeden z najvyznamnejSich pristupov, ktoré vedid k formovaniu Ziaducej trovne

pracovnej motivécie, je Herzbergova dvojfaktorova tedria pracovnej motivacie, podla

ktorej najvyznamnejSim motivitorom je samotnd prica. Vyznamny prvok tu tvori

tvorba a obohacovanie obsahu prace, ktory moze mat r6zne formy:

zvySovanie pestrosti a roznorodosti prace, pristup smerujici k pracovnej
cinnosti, ktora si vyzaduje SirSie spektrum schopnosti a znalosti,

doraz na celistvost’ pracovnych uloh, pristup, podl'a ktorého ziskava pracovna
¢innost charakter uzavretej a samostatne identifikovatelnej pracovnej ulohy,
zvySovanie vyznamu pracovnej ulohy, opatrenia, ktorych dosledkom ziskava
kazda pracovna ¢innost’ svoj vyznam pre druhych v podniku aj mimo neho,
zvySovanie autonémie pracovnej ulohy, realizdcie tUprav prace v dosledku
posilnenia nezdvislosti pracovnika v obsahovej, Casovej a priestorovej dimenzii,
posilovanie spitnej viazby, zvySenie mnoZstva informdcii, ktoré pracovnik

dostdva o svojej praci.

Popisané formy tvorby pracovného obsahu maji svoj vyznam aj v konkrétnych

organizacnych pristupoch, z ktroych k najfrekventovanej$im patria:

Planovité striedanie pracovnych miest, tato organizatna forma umoziiuje
pracovnikom, aby v predpisanych alebo volenych Casovych intervaloch striedali
pracoviska, ktoré su vo svojej ¢innosti podobné, ale vo svojom celku vytvaraja
vacSiu rozmanitost’ a pestrost’ prace.

RozSirovanie obsahu prace, ide o zviacSovanie pracovného priestoru
v horizontdlnom ponimani a spociva v rozSireni poctu kvalitativne rovnakych
pracovnych operécii, ktoré vykondva jeden pracovnik v rdmci vlastnej pracovnej

¢innosti.
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- Obohacovanie obsahu prace, ide o zvidcSovanie pracovného priestoru vo
vertikdlnom ponimani v uzSom zmysle a predstavuje obohacovanie obsahu prace
roz8irenim rozhodovacieho a kontrolného priestoru pracovnika.

- Poskytovanie dielcej autonémie pracovnym skupinam, zdikladom je
vytvdranie menSich pracovnych skupin, ktoré spolu so skupinovymi tlohami
dostavaju pridelenu urciti mieru rozhodovacich a kontrolnych pravomoci a tak
prislusnd pracovna skupina preberd aj zodpovednost za vlastni skupinovid

existenciu a ¢innost (4).

2.7.1 Realizacia motivacného programu

Ak ma byt dosiahnuty zakladny ciel’ a to efektivne fungovanie podniku, potom
tvorbe motivaéného programu musi predchadzat’ kvalifikovany rozbor (analyza)
zamerany na identifikdciu moznych kritickych miest v ¢innosti podniku. Je zrejmé, ze
tvorbe motivaéného programu musi predchadzat’ poznanie a zhodnotenie vsetkych
skutocnosti, ktoré maju vplyv na fungovanie podniku a pracovni motivaciu. Umoziiuje
to zhromaZdenie arozbor socidlno-ekonomickych informéacii, ku ktorym
predovSetkym patria:

- Informécie o technickych, technologickych a organizacnych podmienkach prace

- Informédcie o socidlne demografickych a profesionalne kvalifikacnych
charakteristikdch pracovnikov podniku

- Informécie o charakteristikich  pracovného  prostredia, o pracovnych
podmienkach, socidlnom vybaveni pracoviska atd’.

- Informécie o uplatiiovanom systéme hodnotenia a odmerovania pracovnikov

- Informécie o uplatiiovanych spdsoboch riadenia a vedenia pracovnikov

- Informécie o uplatiovanom systéme personalneho riadenia a vlastnostiach
persondlnej prace v podniku

- Informécie o uplatiiovanom systéme socialnej starostlivosti v podniku

- ZhromaZdenie aanalyza tzv. mikkych dat (informdcie o charakteristikdch

pracovnej spokojnosti/nespokojnosti pracovnikov).
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Postup pripravy, tvorby a realizdcie motivacného programu je mozné rozclenit do

nasledujicich faz:

Analyza motivac¢nej Struktury pracovnikov podniku a vyhodnotenie povahy
ich spokojnosti s podnikovymi skutocnost'ami.

Stanovenie kratkodobych aj perspektivnych ciel’ov motiva¢ného programu,
Cize urcenie oblasti, na ktoru je potrebné zamerat posobenie motivacného
programu (mdze ist’ o kvalitativny, tak ako aj kvantitativny aspekt).
Spracovanie charakteristiky sucasnej vykonnosti pracovnikov v urcenej
oblasti a stanovenie jej cielovej trovne.

Stanovenie potencidlnych stimula¢nych prostriedkov vo vztahu
k predpokladanému zameraniu motivacného programu.

Vyber konkrétnych foriem a postupov stimulacie pracovného konania
a urcenie konkrétnych podmienok ich uplatiiovania (jednym zo zdkladnych
predpokladov ucinnosti akéhokol'vek stimulu je jeho podmienenost, to znamena
pridelenie stimulujiceho podnetu len v pripade splnenia urcitej podmienky
a vymedzenie tychto podmienok je jednou z Casti tejto fazy tvorby motiva¢ného
programu).

Vlastné zostavenie motivacného programu, je to jeden z najvyznamnejsich
podnikovych dokumentov, mimo iné slizi ako zdvdznd smernica, ktord
upravuje ¢innost’ prislusnych riadiacich pracovnikov.

Zoznamenie vSetkych pracovnikov podniku s prijatym motivaénym
programom, jeden z najvyznamnejSich krokov, pretoze vedomie pracovnikov,
ze pre nich vedenie podniku nie¢o robi, ma vyrazne pozitivny vplyv na ich
pracovné konanie. Nasledujuci krok spocCiva v kontrole vysledkov

uplatiiovaného motiva¢ného programu a realizicii jeho pripadnych dprav (4).
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2.8 Zhrnutie teoretickej Casti

Tedria potrieb, tedria spravodlivosti atedria cielu tvoria vychodisko pre
empiricku Cast’ tejto prace. Podl'a tedrie potrieb jedinec uspokojuje urcité stupne svojich
potrieb. Maslow definoval niekolko stupiiov, od fyziologickych potrieb az po
sebatranscendenciu a sebarealizdciu. Tedéria ERG od Claytona Alderfera m4 takisto na
vrchole potrieb rastové potreby. Teoria spravodlivosti vychddza z presvedCenia, ze
T'udia budu lepSie motivovani, ak sa s nimi bude zaobchadzat’ spravodlivo a naopak, ak
sa s nimi bude zaobchadzat' nespravodlivo budu demotivovani. VSetky moje ndvrhy
budui v sulade s teoriou cielu, podl'a ktorej motivéacia a vykon su vyssie, ak su stanovené
Specifické ciele, ak su tieto ciele narocné ale prijatelné a existuje spiatna védzba na
vykon. Ddleziti ulohu maji pracovnici pri stanovonani cielov, pretoze ak s nimi

suhlasia, vedu naro¢né ciele klepSiemu vykonu nez Tahké ciele.
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3 Analyticka ¢ast

3.1 Zakladné adaje o spolocnosti Baliarne obchodu Poprad, a.s.

Nazov: Baliarne obchodu Poprad

Generalny riaditel’: Viliam MatuSek

Pravna forma: akciova spolo¢nost’

Predmet podnikania: vyroba apredaj roznych druhov kdvy a Caju, baliaca
cinnost’

Sidlo: Hrani¢na 664/16, 058 58, Poprad

1CO: 317807874

DIC: 2020514694

IC DPH: SK2020514694

Tel.: 0042052/714 32 70

WWW: www.svetkavyacaju.sk (17)

3.2 Od histérie po sucasnost’

Zaciatky tejto spolocnosti siahaju az do roku 1955. Od vtedy presla mnohymi
Stddiami a zmenami s mnoZstvom pracovnikov. Jej vyrobny program je uZ od
samotného zaciatku spojeny hlavne s Cajom a kavou. Ostatné vyrobky sa obmienali, ¢i
postupne dopliiali. Je to spolognost’ s vyhradne slovenskym kapitalom, ktord presadzuje
tradicné a dobre zname znacky, no sleduje aj nové trendy vyvoja.

1.janudra 1955 vznikli v Poprade praZziarne, baliarne a skladiSte Statneho
obchodu. Na zaliatku cCinnosti sa pracovalo vdvoch gardZzach so Siestimi
zamestnancami. Koncom pét'desiatych rokov vznikol novy zavod s vyrobnou kapacitou
az 450 ton kavy roéne. Firma po¢as obdobia Ceskoslovenskej socialistickej republiky,
Ceskej a Slovenskej Federativnej republiky a Slovenskej republiky presla zlozitym
vyvojom. Na pociatku Statny podnik az po sucasnu stopercentni suikromnu akciovu

spolocnost. Do sukromného vlastnictva presla v roku 1994 (16).
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Postupom casu sa kompletne zrekonstruovali vyrobne na kavu, ¢aj a sklady.
Okrem Popradu ma firma svoju Cast' aj v SpiSskej Belej, vzdialenej 26 km. Tu sa
nachddzaji sklady vsetkych surovin, spracivaji suché poldy a Caje. Firma investovala
aj do modernych vyrobnych zariadeni renomovanych znaciek Probat, Bosch, IMA a iné.
Za desat’ rokov vo firme preinvestovali viac ako 16 milionov eur.

Znazornenie vstupne] budovy spolo¢nosti a aredlu spoloCnosti je sucastou

prilohy IV.

3.3 Certifikaty

Najuspesnejsim pre spolocnost’ bol rok 2005. V tomto roku spolo¢nost’ obhajila

certifikaty, ktoré si zdrukou vynikajicej kvality vyrobkov aj do buddcnosti:

EN ISO 14001 : 2004
BS OHSAS 18001 : 2007
EN ISO 9001 :2008

Cielom firmy je, podla ich vlastnych slov, o najvacSia spokojnost zakaznika,
dosiahnutie Co najvys$Sej kvality a zaroven dodrzanie europskych Standardov vo
vSetkych oblastiach vratane bezpecnosti a ekoldgie. Na jeho dosiahnutie vyuzivajui celé

svoje know how, technolégie a investicie (16).

3.4 Organizacna Struktura spolocnosti

Administrativna budova firmy sa nachddza v Poprade. Jej vyrobnd cCast
v Poprade av zavode Spisska Beld. Spolocnost’ je rozdelend na S§tyri riaditel'stva:
ekonomické, obchodné, marketingové a vyrobné, na Cele s generalnym riaditelom.
Nékres firemnej hierarchie je sucastou prilohy V.

V ekonomickom oddeleni pracuje veduca uctarne, ktord je zodpovednd za 8
podriadenych a vedica IT, kde pracuju dvaja zamestnanci.

Obchodné oddelenie ma 3 KAM — key account managerov. Dvaja z nich majd

na starosti Slovensku republiku, treti je zodpovedny za zahraniCie. Kazdy KAM
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pracujici pre Slovenskid republiku md pod sebou jedného RMP — regiondlneho
managera predaja a jednotlivy RMP este 5 OZ — obchodnych zastupcov.

Oddelenie marketingu mé jedného vediceho, ktory je zodpovedny za 2
zamestnancov a osobu, zodpovednu za ndkup surovin.

Vyroba v SpiSskej Belej ma jedného vedidceho zdvodu, ktorému zodpovedaju 3
majstri s pribliZzne 80 zamestnancami a veduci udrzby s 5 udrzbarmi. Vedicemu skladu
v Poprade zodpovedaji 3 majstri s priblizne 100 zamestnancami, vedici dopravy so 4

zamestnancami a vedudci ddrzby s 3 ddrzbarmi.

3.5 Predmet podnikania spolo¢nosti a vyrobny sortiment

Spolo¢nost’ sa Specializuje najmi na vyrobu produktov od znaliek Popradskd

kdva, Popradsky caj a prémiovy ¢aj Mistral.

3.5.1 Popradska kava

Pre Popradski kivu sa vSetko zaCina spravnym skladovanim. Len vhodné
podmienky a Cistota mdézu zabezpecit, aby sa kvalita tejto vybornej kavy nemenila
uplynutim urcitej doby. Preto ma Popradska kava vybudovany najmodernejsi systém
skladovania s idedlnymi podmienkami pre zrnkovi kédvu.

Pred tym, ako sa spracuju, musia prejst’ §pecialnym systémom ocistenia. Vibracny
mechanizmus vyselektuje nechcené kamienky alebo iné necistoty. Az po takejto
kontrole mdze kava prejst’ do procesu prazenia. Pri vyberovej zrnkovej Popradskej kdave
Colombia dokonca kazdé zrno prejde cez tzv. elektronické oko. Je to Spickova
technologia, ktora dokaze rozpoznat velkost’, farbu a kvalitu zrna, aby boli pouzité len
tie najdokonalejSie zrnd. Nasleduje prazenie — transformdcia kdvy a vytvdra sa
charakteristickd aréma a prichut kavy. Cyklus praZenia, jeho teplota a dizka, sa lisi
v zévislosti od druhu kdvy a zmesi. PraZenie prebieha v stroji, ktory pouZiva hortci
vzduch na zohriatie kdvy. Zrnd stricaji 16-22% svojej hmotnosti. Nasleduje mletie -
stuperi mletia meni priechodnost vody kévou, ¢im sa meni rychlost varenia, a teda
senzorické vlastnosti napoja v Salke, bez ohl'adu na spdsob pripravy. PouZivaji sa na to

najmodernejSie mlyny, ktoré zabezpecuju vzdy tu najvysSiu kvalitu. Kava sa po
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uprazeni a mleti musi nechat' ,vydychat“. Popradskd kdva ide cestou kvality a preto
kazda jedna zmes podstipi vydychanie. Ide o proces, pri ktorom sa uvolfiuje z kavy
oxid uhli¢ity. Ak by sa tato Cinnost’ vynechala doslo by k nafuknutiu uz zabalenych
kavovych balickov. Poslednou etapou je balenie. Bez ohl'adu na to, ¢i ide o mletd kdvu
alebo zrnd, prazenad kava musi byt zabalena, aby sa zachovali vSetky jej senzorické
kvality. Pri vikuovych kdvach sa pouziva dvojité balenie z materialu s vel'mi nizkou
priepustnostiou. Pri kave bez vakua sa pouziva aj dusik na ziskanie ochrannej atmosféry.
To zabezpeCi, ze kvalita Popradske; kavy je rovnako vysokd aj po niekolkych

mesiacoch od jej vyrobenia (18).

Obrazok 6: Spracovanie kivovych zin
Zdroj: (16).

Popradska kava zamestnava tim ochutnavacov, ktorych kazdodenna praca spociva v
tom, aby sa namieSala kava s dokonalou rovnovahou a konzistenciou bez ohladu na

odchylky v jednotlivych tdrodach.

3.5.2 Popradsky caj

Vyber surovin pre produkty Popradského c¢aju podlieha velmi prisnym
kritériam. Nie kazdy dodavatel sa modze stat partnerom spoloc¢nosti. Do vyberu pre
novy Caj sa dostava vzdy len velmi uzky okruh vybranych surovin, ktoré experti
spolocnosti  citlivo vyberaju, pricom sleduji niekolko faktorov. Spolo¢nost
spolupracuje vylucne s eurdpskou Spickou pri dodavke jednotlivych komponentov.

Pre dosiahnutie vysokej kvality spolocnost vyzaduje, aby sa rastliny a ovocie, ktoré sa
pouZivaji na vyrobu Popradského c¢aju, pestovali tam, kde pdda a klimatické

podmienky umozniuju optimalny rast. Toto plati aj pre urCité divo rastuce rastliny a

39



byliny, ako je zihl'ava, ktora sa zbera alebo sustred’uje tam, kde prave rastie, a ktora sa
nepestuje za ucelom vyroby caju. Vysledkom takéhoto pristupu nie je len celkové
konzistentné zabezpeCenie vysokej kvality, ale tieZ zjednoduSenie a racionalizdcia
zberu. Proces rastu sa od samého pociatku starostlivo kontroluje.

Po vydisteni a posekani rastlin skuseni odbornici na ¢aj zmiesaju byliny a ovocie z
jednej drody alebo z rdznych oblasti, ¢cim vyrovnaju prirodzené nedostatky kvality.
Ked'ze aromy samotného ovocia su zriedkavo chutovo vyrazné, pridavaju sa do ovocia
prirodné identické arémy, ¢im sa umociuje jeho charakteristicka chut’.

Okrem toho existuje nepreberné mnozstvo ¢ajov a odvarov zlozenych z velkého poctu
bylin a ovocia. Ovocné Popradské caje obsahujui v zdsade jablko, ibiStek, Sipky,
pomarang, citronova koru a iné. Vd'aka najkvalitnejSim surovindm a dobre vyvazenej

zmesi su ovocné Popradské ¢aje obl'ibené medzi detmi i dospelymi (18).

3.5.3 Caje Mistral

Mozaiku kvality exkluzivnej znacky pod nazvom Mistral vytvdra spojenie jeho
najdolezitejSich Clankov. Zaklad kvality tychto Cajov tkvie v starostlivo vybranych
surovindch, prisnych hygienickych skuskach a vylu¢ne naturalnom vrecusku v kvalitnej
folii.

Rozhodujuci pre vyber konkrétnej suroviny je chutovy a senzoricky test, kde sa
sleduje farba nalevu, intenzita aromy asamotnd chut’. Sthrn tychto hlavnych
faktorov je dodlezity pri tvoreni jednotlivych zmesi. Skiseny ochutnavac Caju vie, Ci sa
&aj do konkrétnej Cajovej zmesi hodi alebo nie. Caje sa podl'a svojich danosti miesaju v
optimalnych pomeroch zmesi. Nie kazda Cajova zlozka spolu vytvara harmonicky
celok.

Vietky Gaje tejto spolocnosti spiiiaju prisne hygienické pravidla Eurépskej
tnie. Kazdy Caj je podrobeny testovaniu v domacom laboratériu, ako aj v externych
Statom certifikovanych laboratériach. Pred opustenim spolo¢nosti musi vyrobok prejst
viacndsobnym silnym zmyslovym skdskam, ktoré sa tykaji chuti, vone a farby.

Kazdé ¢ajové vrecusko je hygienicky balené do Specialnej folie, ktora zaruci
kvalitativnu stalost’ Cajovej zmesi. Zaroven prebal zabezpeci kvalitu aj pri skladovani

pri nevhodnejSom prostredi (napr. vlhkom prostredi).
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Vsetky Caje spolocnosti si aromatizované ardbmami na prirodnej baze. Ovocné
Caje su aromatizované technoldégiou JUICEA®. Pri aromatizovani sa vyuZivajd
mikrokapsule, ktoré po zaliati zabezpecia sladku, §tavnata a dlhotrvajacu prichut’.

Vsetky Cajové vrecuska su balené bez pouzitia kovovej spony. Namiesto nej sa

vyuziva forma uzlu. Takéto balenie zabezpecuje uplnu prirodnost’ produktu (18).

Tento ovocny aj je aromatizovany na prirodnej baze JUICEA.

JUICEA®

Stava - koncentrat
Micro Capsule
- Sladka, $tavnata prichut

« Bohata prichut, ktora sa nestrati pocas varenia

« Dlhotrvajtica prichut (trvanlivost pred otvorenim 2 roky)
« obsahuje skutocné ovocie

Obrazok 7: Technolégia JUICEA®
Zdroj: (16).

3.6 Sucasny motivacny program spolocnosti

Zamestnanecké benefity si nepochybne vyraznym motivaCnym prvkom.
Prirodzene ovplyviiuju spokojnost’ zamestnancov a od nej sa odvijajucu vykonnost
alojalitu. Spolo¢nost Baliarne obchodu Poprad, as. ponuka Siroku Skalu
zamestnaneckych vyhod a samozrejme dba na spokojnost svojich zamestnancov, na

bezpecnost’ pri praci ale v neposlednom rade aj na pracovnd mordlku ¢i vhodnu

pracovnu atmosféru.

3.6.1 Benefity a mzdové zvyhodnenia

e Zamestnanci maji mzdové zvyhodnenie za pracu v odpoludiajsej a nocnej

zmene
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3.6.2

3.6.3

Starostlivost’ 0 zamestnancov

Zamestnavatel zabezpeCuje stravovanie zamestnancov dovozom stravy do
podnikovej jedalne

Z celkovej ceny jedla zamestnanec hradi len 21 %

Odmenovanie

Pri odchode do dochodku (starobného, predCasného starobného, invalidného)
vyplati zamestnavatel zamestnancovi odchodné vo vySke 2-nasobku jeho

priemerného mesacného zarobku

Z fondu odmien:

Odmeny pri Zivotnych a pracovnych vyrociach
Mimoriadne odmeny (za price nad rdmec pracovnej doby, resp.
mimoriadne dlohy nad rdmec pracovnej naplne)

Podiely na zisku

7.0 socidlneho fondu:

Prispevok na stravovanie zamestnancov

Starostlivost’ o zdravie pracovnikov (4x rofne prispevok na regenerdciu
pracovne;j sily)

Socidlna vypomoc (pri narodeni dietata, na preklenutie tazkych zivotnych
situdcii a pri umrti Clena rodiny, pri nastupe dietata do 1. roc¢nika zakladnej
Skoly)

Odmeny pri Zivotnych a pracovnych vyrociach

Dalsie benefity predstavuju:

Vyplata 13. platu
Mimoriadne odmeny ( mesacné motivaéné odmeny, Stvrtrocné odmeny, rocné
odmeny)

Prémie k zdakladnej mzde v robotnickych kategdriach
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3.6.4 Motivacny plan pre obchodny tim
Specialny pripad motivaéného planu celej spoloénosti predstavuje jeho ast’ —

motivaény plan pre obchodny tim. Dalej predkladam konkrétny Motivaény plan pre

obchodny tim KAM, RMP a OZ pre rok 2014.

CIEL: Dosiahnutie ndrastu predaja caju akdvy v tribdch aj v kg a zefektivnenie

obchodnej cinnosti.

1. Obchodni zastupcovia a RMP

Na dosiahnutie tohto ciela sa budu stanovovat pre ucely hodnotenie OZ a RMP
konkrétne mesacné plany, ktoré budu vychadzat z aktualnych potrieb predaja, resp. sa
budu stanovovat iné osobitné ulohy pre OZ a RMP urc¢ené obchodnym riaditelom.

Mesacné plany mozu byt stanovené v objemovom, resp. finanénom vyjadreni na cely

sortiment , jednotlivé sortimentné kategorie alebo aj na konkrétne vyrobky.

Celkovd motivacna zlozka za splnenie stanovenych mesacnych planov predstavuje
spolu mesacne XY EUR/OZ/RMP, pricom jej vySka v Cleneni podla stanovenych
ukazovatelov bude urcéena individudlne na kazdy mesiac a na konkrétny

ukazovatel’ mesacného planu.

2. Key account manageri (KAM)

Mesacna motivacna odmena pre KAM vo vyske XY EUR bude vypldcand na zaklade

celkovej pracovnej aktivity a mnoZstva uzavretych zmluvnych.
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3.7 Vyskum motivacie v spolo¢nosti

CIELE VYSKUMU:
Hlavny ciel’ - analyza motivaéného programu v spoloc¢nosti Baliarne obchodu
Poprad, a.s.
Ciastkové ciele - zistit’ subjektivny pohl'ad zamestnancov spoloénosti na svoju pracu

- zistit, ¢o je pre zamestnancov dblezité¢ a motivujuce, na ¢om im zalezi
- zistit, ktor¢ nové benefity by boli pre nich eSte vacsim zdrojom

motivacie

VYSKUMNY SUBOR - 90 zamestnancov spolo¢nosti Baliarne obchodu Poprad,

a.s. z celkového poctu 270 (rozdeleni do skupin):

e zamestnanec robotnickej profesie

e administrativny pracovnik, IT inZinier

e vedenie — vedudci pracovnik oddelenia, key account

manager, manager

HYPOTEZA H;: Zamestnanci do 40 rokov uprednostiiuju materialne a pefiazné
benefity pred mordlnymi benefitmi.

H,: Zamestnanci, ktori v spolo¢nosti pracuju viac ako 5 rokov,
preferuji rozvoj svojej osobnosti pred zvySovanim svojich
znalosti.

Hs: Zamestnanci, ktori nie sd slobodni, uprednostiiuji benefity
stvisiace s rodinou pred osobnymi benefitmi.

H4:  Pre zeny ma prijemna atmosféra na pracovisku vacsi vyznam ako
pre muzov.

Hs: Kritika je pre zamestnancov s vys$Sim vzdelanim prinosnejSia ako

pre zamestnancov s niz§im vzdelanim.
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Hs: Zamestnanci robotnickej profesie uprednostiiujd  mozZnosti

bankovych zliav a vyhodnych firemnych pdziciek podla

definovanych pravidiel viac ako ostatni zamestnanci.

SPECIFIKOVANIE PREMENNYCH -vek

-pohlavie

-vzdelanie

-pracovné zaradenie
-dizka pracovného pomeru
-rodinny stav

-druh benefitu

-sicasny stav motivacie
-vztah ku kritike

-sebarealizacia, sebatranscendencia

3.8 Dotaznik ako forma vyskumu

Ako jedna z foriem analytickej Casti sluzi dotaznik. Jeho vyhodou bolo relativne
rychle ziskanie informécii a predovSetkym anonymita, ktord bola predpokladom
ziskania pravdivych informdcii a idajov. Na zdklade dohovoru s vedenim spolo¢nosti
mi bolo umoznené ziskat informacie pomocou dotaznika od 90 pracovnikov, ktori
sluzia ako vyskumny subor vztahujuci sa na pracovnikov celej spolo¢nosti. Jeho
distribicia prebehla prostrednictvom veducich pracovnikov, ktori ho rozdali vo svojich
pracovnych oddeleniach na Zziadost obchodného manazéra spolocnosti, ktory mi
umoznil spolupracu so spolognostou. Ulohou dotazniku bolo zistit, aky je nazor
pracovnikov na ich pracu a atmosféru v spolo¢nosti spolu s tym, akd konkrétnu formu
benefitov by preferovali do budicnosti pre zvySenie ich spokojnosti ateda aj
vykonnosti. Prieskum sa uskuto¢nil v mesiaci februar 2014. Na spracovanie vysledkov
bol pouzity MS Office Excel 2013. Vysledky dotaznika m6zu mat skresl'ujaci charakter
z dovodu nariadenia veddcich pracovnikov na ich vyplnenie. Dotaznik je sucastou

prilohy III.
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3.8.1 Zadanie dotaznika

Dotaznik, ktory je sucastou prilohy pozostava z troch Casti. Prva Cast zistuje
informécie o Struktire zamestnancov. V druhej Casti mali zamestnanci moznost’ vyjadrit
svoj nazor formou vahy na sucasnu situaciu v spolocnosti tykajucej sa ich prace
a vzt'ahov na pracovisku. Tretia Cast’ poskytovala moznost na vyjadrenie ich preferencii
ohl'adom novych benefitov, ktoré by vo svojej praci uvitali, resp. by ich dokazali

motivovat k vy$§im vykonom.

Vysvetlenie jednotlivého stupria vahy: 1 — sthlasim
2 — skor sthlasim
3 — skor nesuhlasim
4 — nesdhlasim

5 — neviem posudit’

3.8.2 Zlozenie skiumaného vzorku

Prva cast’ dotaznika zistuje Strukturu zamestnancov podl'a ich pohlavia, veku,
dosiahnutého vzdelania, rodinného stavu, pracovného zaradenia ¢i doby, ako dlho

v spolo¢nosti pracuju.

Pohlavie

® Muz

® Zena

Graf 1: Struktiira zamestnancov podl’a pohlavia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tohto grafu vyplyva, Ze vac§iu Cast zamestnancov spolocnosti tvoria zeny.

Moze to vyplyvat z faktu, ze na spracovanie kavovych zrn je potrebna dokladna praca,
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ktora nie je tak narocna po fyzickej stranke, no vyzaduje si vSak dokladnost

a trpezlivost na pracu vykonavanu bez pomoci strojov.

Vek

m 21-30 rokov
H 31-40 rokov
1 41-50 rokov
H menej ako 20 rokov

m viac ako 50 rokov

Graf 2: Struktira zamestnancov podla veku

Zdroje: Vlastné spracovanie

Z vekovej Struktiry zamestnancov vyplyva, Ze najvacSiu Cast zamestnancov
tvoria osoby, ktorych vek je v rozmedzi od 31 do 40 rokov. Mdze to byt spdsobené
poziadavkami vedenia na niekol'korocnu prax a uprednostnenim kariérneho postupu

pred ndborom novych zamestnancov.

Dizka pracovného pomeru

M 2-5 rokov
M 6-10 rokov
" menej ako 2 roky

M viac ako 10 rokov

Graf 3: Struktiira zamestnancov podla dizky pracovného pomeru

Zdroje: Vlastné spracovanie

Tento graf ukazuje, Ze pomer stidlych anovych zamestnancov je pribliZzne

vyvazeny. Kazda skupina reprezentuje asi Stvrtinu celkového po¢tu zamestnancov.
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Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

1%

M stredné bez maturity

M stredné s maturitou

1 vysokoskolské I. stupia

H vysokoskolské Il. stupfia a

vyssie
m zakladné

Graf 4: Struktiira zamestnancov podl’a vzdelania

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vysledku vyplyva, Zze viac ako polovica zamestnancov tvoria [udia
s ukoncenym stredoskolskym vzdelanim s maturitou. Kedze prevazni cast
zamestnancov spolo¢nosti tvoria pracovnici vykonavajuci svoju pracu manualne, nie je

pracovny pomer podmieneny vysokoskolskym vzdelanim.

Pracovné zaradenie

B amdnistrativny
pracovnik, IT inZinier
H manager, supervizor

m veduci pracovnik, key
accont manager

B zamestnanec
robotnickej profesie

Graf 5: Struktira zamestnancov podl’a pracovného zaradenia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Najvacsiu Cast’ spolocCnosti tvoria administrativni pracovnici a IT inZinieri.
Ked'ze verejne dostupné informacie dokazuju, Ze najvacsi pocet zamestnancov je
orientovany na robotnicku profesiu, usudzujem, ze skreslenost’ tohto vysledku vyplyva
v znacne] miere zo zlozenia vyskumného suboru, ktory som nemohla svojvolne

ovplyvnit.
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Zo zisteného vyplyva, Ze najviac zamestnancov tejto spoloCnosti je

v manzelskom zviazku.

Rodinny stav

H rozvedeny/a
m slobodny/a
m Zenaty/vydata

Graf 6: Struktiira zamestnancov podPla rodinného stavu

Zdroj: Vlastné spracovanie

Struktira zamestnancov je takisto zobrazend v krizovej tabulke, ktora je

sucastou prilohy VI

3.8.3 Vyhodnotenie hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Zamestnanci do 40 rokov uprednostiiuji materidlne a periazné

benefity pred mordlnymi benefitmi.

Zavislost materidlnych/penaznych a moralnych benefitov
medzi zamestnancami do 40 rokov

60
50
40
M Materidlne a penazné
30 benefity
20 m Morélne benefity
0 J —
Suhlasim Skor Skor Nesuhlasim Neviem
sthlasim nesuhlasim posudit

Graf 7: Hypotéza ¢. 1

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Z vysledkov vyplyva, ze prva hypotéza bola potvrdena a Cize, ze 80%
zamestnancov do 40 rokov uprednostfiuje materialne a penazné benefity pred
mordlnymi, avSak z dotaznikového vyskumu vyplynulo, Ze nie len zamestnanci do 40
rokov, ale vSetci zamestnanci uprednostiiuji materialne a penazné benefity pred
mordlnymi. Tento fakt, podobne ako vsetky ostatné zavery vyskumu, buda zohl'adnené

v navrhu nového motiva¢ného programu pre spolocnost’.

Hypotéza ¢. 2: Zamestnanci, ktori v spolocnosti pracuji viac ako 5 rokov preferuji

rozvoj svojej osobnosti pred zvySovanim svojich znalosti.

Preferencie rozvoja osobnosti a zvySovania znalosti medzi
zamestnancami pracujucimi v spolocnosti viac ako 5 rokov

30
25
20
15 M Rozvoj osobnosti
10 B Rozsirovanie vedomosti
5
O e =0 __

Suhlasim Skér Skor  Nesuhlasim  Neviem

suhlasim nesuhlasim posudit

Graf 8: Hypotéza ¢. 2

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf demonstruje, Ze zo zamestnancov, ktori pracuji v spolo¢nosti viac ako 5
rokov 43,33% preferuje rozvoj svojej osobnosti a 44,44% preferuje rozsirovanie svojich
znalosti a teda, hypotéza nebola ani potvrdena ani vyvratena. To znali, Ze pre
zamestnancov spolo¢nosti ma rozvoj ich osobnosti a rozsSirovanie vedomosti rovnaku
vdhu. Rovnako ocenia benefit vo forme bezplatného kurzu cudzieho jazyka,
individudlneho programu vzdelavania podl'a moznosti zamestnavatel'a, ¢i programy

sebaovlddania, komunikdcie, zvlddania krizovych situécii, alebo panic room.

50



Hypotéza ¢. 3: Zamestnanci, ktori nie si slobodni, uprednostiiuji benefity suvisiace

s rodinou pred osobnymi benefitmi.

Zavislost benefitov suvisiacich s rodinou a osobnych benefitov
medzi zamestnancami, ktori nie su slobodni

40
35
30
25
20 B Rodinné benefity
15 B Osobné benefity
10
0
Suhlasim Skor Skor Nesuhlasim  Neviem
suhlasim nesuhlasim posudit

Graf 9: Hypotéza ¢. 3

Zdroj: Vlastné spracovanie

Této hypotéza nebola potvrdena. 56,67% zamestnancov, ktori nie s slobodni,
preferuje rodinné benefity a 63,33% zamestnancov preferuje osobné benefity. Je tomu
tak aj napriek predpokladu, ze zamestnanci, ktori nie su slobodni, vo vacSine pripadov
maju rodiny a budu preferovat’ vyhody suvisiace s rodinou; prave naopak, preferuji
osobné benefity, ktorych prikladom mdze byt preplatenie cesty do prace, ¢i vitalitné dni
(meranie cukru, tlaku krvi, cholesterolu na pracovisku), zdravé rarnajky a pod. alebo

lekarske preventivne prehliadky a zubné prehliadky.
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Hypotéza ¢. 4: Pre zeny ma prijemna atmosféra vacsi vyznam ako pre muzov.

Vyznam pracovnej atmosféry pre Zeny a muzov

70
60
50
40

30
20 W Zeny

B Muzi
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0 |
Suhlasim Skor suhlasim Skor Nesuhlasim Neviem
nesuhlasim posudit

Graf 10: Hypotéza ¢. 4

Zdroj: Vlastné spracovanie

Podla vysledkov Stvrta hypotéza nebola potvrdena. Pre 97% muZov ma
prijemna atmosféra na pracovisku vel'ky vyznam, kdezto zo zien s vyrokom stuhlasilo
92,9%. Predpokladom bolo, ze pre zeny ma prijemna atmosféra vacsi vyznam ako pre
muzov, ale ukdzalo sa, Ze rovnako aj muZi povazujui prijemnd pracovnu atmosféru za

ziaducu, podl'a vysledku dokonca viac ako zeny.

Hypotéza €. 5: Kiritika je pre zamestnancov s vyS$§im vzdelanim prinosnejSia ako pre

zamestnancov s niz§im vzdelanim.
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Graf 11: Hypotéza ¢. 5

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Jedenasty graf dokazuje, Ze hypotéza C. 5 bola potvrdena. 92,7% zamestnancov
s vys§im vzdelanim povaZuje kritiku za prinosnd. Zo zamestnancov, ktori maji niZsie
vzdelanie povazuje kritiku za prinosnd 83%. Na druhej strane, vo vel'kej miere ma

konstruktivna kritika vyznam pre vSetkych zamestnancov a vie napomdct k zlepSeniu.
Hypotéza ¢. 6: Zamestnanci robotnickej profesie uprednostiiuji moznosti bankovych

zliav a vyhodnych firemnych pdziciek podl'a definovanych pravidiel

viac ako ostatni zamestnanci.
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Graf 12: Hypotéza ¢. 6

Zdroj: Vlastné spracovanie

Posledna hypotéza bola potvrdena. 55,6% zamestnancov robotnickej profesie
oceni vyhody spojené s moznostou firemnej pozicky ¢i bankovych zliav, ale aj
prispevok na Zivotné poistenie a doplnkové dodchodkové poistenie, proti ostatnym

zamestnancom, ktorych je 43,6%.
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3.8.4 Navrhy na nové benefity

Benefity, ktoré boli pontiknuté v dotazniku:

Tabul’ka 3: Navrhované benefity v dotazniku

1  Vstupenka do Sportového centra/wellness centra

2  Zlava na mestské kulturne podujatia (kino, divadlo...)

3  Preplatenie dopravy do prace

4 | Stravné listky nad rimec vo vyske zdkona

5  Teplé a studené ndpoje na pracovisku zdarma

6  Individudlne programy vzdeldvania podl'a moznosti zamestnavatel'a pre zamestnancov alebo ich deti
7 | Bezplatné kurzy cudzieho jazyka

8  Bezdrotové pripojenie Wi-fi v aredli firmy pre sukromné tcely po€as pauzy
9 | Finan¢na odmena pre darcov krvi

10 Vitalitné dni (meranie cukru, tlaku krvi, cholesterolu na pracovisku), zdravé ratiajky a pod.
11 Viano¢ny bonus

12 Detské letné tdbory

13 Moznost firemnej pozicky podl'a definovanych pravidiel

14 Lekarske preventivne prehliadky, zubné prehliadky

15 Teambuildingové akcie (spolo¢né chaty...)

16 Neformdlne piatky

17 Zlavy v banke, bezplatné vedenie uctu

18 Sick day, preplatené vol'no na zotavenie nad rdmec dovolenky

19 Moznost prace na skrateny pracovny uvizok

20 Pruzna pracovna doba

21 Firemn4 skolka

22 Prispevok na Zivotné poistenie a doplnkové dochodkové poistenie

23 Tyzdei dodato¢nej dovolenky

24 Relaxacna zona v aredli firmy

25 Nakupovanie vo vybranych obchodnych retazcoch, zI'ava pri kupe vyrobku firmenej znacky (B.O.P.)

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z ponikanych moZnosti, ktoré boli obsiahnuté v predlozenom dotazniku,

zamestnanci spolocnosti Baliarne obchod Poprad, a.s. najviac uvitali:
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Preferencie benefitov
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Obrazok 8: Preferencie benefitov podl’a dotaznika

Zdroj: Vlastné spracovanie

V dotaznikovom Setreni bolo takisto zistované, aky je nazor zamestnancov na formu,
akou su benefity ponukané. Sucasny systém predstavoval formu aktualneho
motivaéného programu, podla ktorého st zamestnancom ponukané vsetky benefity. Na
druhej strane zamestnanci mohli vyjadrit svoje nazory avybrat si tak systém
odmeriovania nazyvany kafetéria benefitov, kde si kazdy zamestnanec mdze vybrat
I'ubovol'ny benefit z pontkanych variant podl'a vlastného uvazenia. Graf demonstruje,
ze a] ked smalou prevahou, vicSine zamestnancov vyhovuje sucasny systém

odmeriovania.

Preferencie zamestnancov na sucasny systém
odmenovania v pororvnani s kafetériou
benefitov

M Kazdy si moze vybrat
konkrétny benefit podla

svojho uvazenia

M Sucasny systém

Obrazok 9: Preferencie systému odmerniovania

Zdroj: Vlastné spracovanie
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3.9 Interview ako forma vyskumu

Ciel interview spocival v zisteni ndzoru managementu na aktualnu motivovanost
zamestnancov spoloc¢nosti Baliarne obchodu Poprad, a.s.. Rozhovor sa uskutocnil
s obchodnym riaditelom tejto spolo¢nosti, ktory ochotne odpovedal na pripravené

otazky. Obsahova analyza interview je sucast'ou prilohy I.

Vysledkom interview su nasledujice zavery:

e motivovanost' je jednym z ukazatel'ov efektivity prace zamestnancov

e tresty mozu mat demotivujici charakter — teéria ,,cukor a bi¢* by mohla
posobit’ kontraproduktivne

e spolocnost ma snahu inovovat a modernizovat’ svoj motivaény
program

e spolocnost’ je ochotna vynalozit’ potrebné prostriedky na inovéciu

3.10 Pozorovanie ako forma vyskumu

Pozorovanim som si kladla za ciel' odhadnuit’ aktualnu motivaciu zamestnancov
v spolo¢nosti pri vykonavani svojej prace. UskutoCnilo sa pocas pracovnej zmeny
v priestoroch, kde som mala povoleny pristup od managementu — vyrobnd hala,
priestory administrativy, priestory vedenia, zasadacie miestnosti pocas porady,
konajucej sa kazdy tyzden.

Pozorovanie prebiehalo v oblastiach: plnenie neStandardnych uloh, atmosféra
poCas prace a prestavky, vztahy snadriadenym, rozdelovanie a zadelovanie prace,
spitnd vizba, zaobchddzanie so zamestnancami, praca v skupine, poZiadavky vediceho
kladené zamestnancom, pristup zamestnancov k praci, vykonnost zamestnancov pocas

zmeny, mozn¢ sut'aze pocas zmeny. Zapis z pozorovania je sucast'ou prilohy II.

56



Zavery nadobudnuté pozorovanim:

e viac ako praca v skupine sa osvedCuje praca jednotlivca, rozne sut’aze
dokdzu zamestnancov motivovat k o mozno najvysSiemu osobnému
vykonu

e dolezité je zabezpecit prijatel’nu atmosféru poCas prace

e pozitivna spitna vizba je velkym hnacim motorom

e trestat’ len v pripade imyselného porusovania chodu vyroby alebo jeho
poskodzovania

e zamestnancom udelovat benefity, ktoré im prindlezZia za ich konkrétny

odvedeny vykon (tedria spravodlivosti)

3.11 Zhrnutie analytickej Casti

Z odborného vyskumu realizovaného kombinéciou dotaznikového prieskumu,
interview s obchodnym riaditelom spoloc¢nosti a pozorovanim pocas zmeny vyplynuli
nasledujuce zistenia. Vedenie spoloCnosti ma za to, ze forma trestov nie je
najvhodnejsia, dokonca méze posobit’ kontrapruduktivne s ciel'mi spolo¢nosti. Dolezité
je zamestnancov odmenovat spravodlivo a podla zasluh anezabtudat na pozitivnu
spatnud vizbu pre kazdého, kto si ju zaslizi. Priatel'ska a prijemnd atmosféra ma4 takisto
vel'ky vplyv na spokojnost’ zamestnancov a ich motivéciu.

Z dotaznikového Setrenia vyplynulo, Ze vSetci zamestnanci preferujd materidlne,
financné a osobné benefity, ocenili by moznost' roz§irovania svojich vedomosti, ¢i

rozvoja svojej osobnosti.
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4 Vlastné navrhy rieSenia

Mojim ndvrhom na zlepSenie aktudlnej situdcie v spolo¢nosti v oblasti motivécie
zamestnancov je navrh nového motiva¢ného programu, ktory nasledujucimi benefitmi
umoziuje stimulovat’ pracovné nasadenie zamestnancov, ich pocit z odvedenej price
a v dosledku toho dosiahnut’ ciel tejto prace — zvySenie motiviacie zamestnancov a tym
aj zvySenie efektivity ich prace. Novy motivacny program bude takisto obsahovat nie
len benefity, ¢i uz financné, vecné alebo moralne ale naviac ponukne moznost, ako
moze vedenie zlepsit pracovnu atmosféru svojich zamestnancov alebo aké si moZnosti
na spravne odhadnutie schopnosti jednotlivcov atak aj mozného spravnejSieho

pracovného zaradenia.

4.1 Navrhovany motivaény program

Novy motivaény program vychadza z tedrie potrieb, tedrie spravodlivosti a tedrie
cielu. Ludia budd lepSie motivovani, ak sa s nimi bude zaobchadzat spravodlivo
a naopak, ak sa s nimi bude zaobchadzat’ nespravodlivo budi demotivovani. Z interview
vyplynul fakt, ze ak by management postupoval podl'a tedrie ,,cukor a bic¢*, mohlo by
dgjst k situdcii, ze zamestnanec vyhodnoti svoje konanie za spravne a dospeje k zaveru,
Ze bol potrestany neprdvom. Preto navrhujem formu trestov (tresty, ktoré nie su za
hrubé azdmerné poruSenie pracovnej discipliny, alebo tresty za udmyselné
poskodzovanie firemnym cielom) nezahriiat' do motivacného programu. Vsetky moje
navrhy budd s prihliadnutim na fakt, Ze motivacia a vykon su vysSie, ak su stanovené
Specifické ciele, ak su tieto ciele naro¢né ale prijatelné a existuje spitna viazba na
vykon. Takisto doleziti ulohu pfi stanovovani cielov maju pracovnici, pretoze ak s nimi

suhlasia, vedu naro¢né ciele k lepSiemu vykonu nez l'ahké ciele.
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4.1.1 Sick day

Tento benefit umoziiuje zamestnancom Cerpat preplatené volno na zotavenie
nad rdmec svojej dovolenky. Dévodom jeho ndvrhu je fakt, Ze sa v dotaznikovom
Setreni umiestnil na jednom z najvysSich miest. Takisto z hypotézy 1 vyplyva, Ze vSetci
zamestnanci uprednostiiuji materialne a peniazné benefity pred mordlnymi.

Kedze v spolo¢nosti sa mzda pohybuje v urCitom intervale v zdvislosti od
pracovného zaradenia, navrhujem jednotnd sumu vo vySke minimalnej hodinovej
mzdy podla platnej legislativy od 1.1.2014 na kazdého zamestnanca, ktora €ini 2,023 €.
Tento benefit zamestnanci mézu Cerpat’ 1 krat za polrok. Jeho vyhodou je, ze v
neprijemnych situaciach poskytuje moznost osobného volna atym pocit, Ze

zamestnanec moze byt lepSie pripraveny na neoCakavané zdravotné problémy.

Pocet hodin pracovenj doby 8h
Suma za preplatenie 1 sick day 16,184 €
Pocet sick day [polrok/zamestnanec] 1x

Tabul’ka 4: Tabul’ka roénych nikladov - sick day

Polozka Suma
Suma za 1 sick day [€] 16,184
Pocet zamestnancov 270
Pocet sick day [rok] 2
Celkové ro¢né naklady 8739,36€

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pocet hodin, ktoré kazdy zamestnanec odpracuje pocas jedného dinia je 8. Suma za
preplatenie jedného sick day ¢ini 8 x 2,023 = 16,184 €. Zamestnanec moze Cerpat’ tento
benefit jedenkrat za polrok. Potrebna suma vynalozena od spoloCnosti na tento benefit

predstavuje 16,184 x 270 x 2 = 8 739,36 € rocne.
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4.1.2 Sut’az o najlepSieho pracovnika

Dalsim navrhom je sutaZ o najlepSieho pracovnika. Z hypotézy &. 1 vyplyva, e
vSetci zamestnanci uprednostiiuji materidlne a petlazné benefity pred mordlnymi.
Z pozorovania takisto vyplynulo, ze sut'aze dokazu zamestnancov motivovat vo velke;j
miere.

Sutaz bude prebiehat’ formou udel'ovania bodov. Kazdy veduci svojho oddelenia
prideli zamestnancovi na konci zmeny urcity pocet bodov na stupnici od 1 po 5 za
denny odvedeny vykon a pracovné nasadenie. Na konci tyzdiia zamestnanec, ktory bude
mat’ najvacsi pocet bodov ziska vecnii odmenu od spolo¢nosti vo forme ich
vyrabanych produktov — baliek kavy, ¢ajov a novinky cool tea. Na konci mesiaca sa
prevedie d'alSie vyhodnotenie a pracovnikovi, ktory bude dosahovat’ najvacsi pocet
bodov za cely mesiac bude udelend finanéna odmena vo vySke 100 €, ktord bola
navrhnuta vedenim spolo¢nosti po osobnej konzultécii.

Pri akejkol'vek nepristupnej vacsej miere rivality vyslovi zodpovedny pracovnik

udelujuci bodové ohodnotenia podnet na ukoncenie sutaze.

Interval trvania sutaze za vecnii odmenu tyzdenne

Interval trvania sutaze za finanénu odmenu mesacne

Navrh transparentnych Kkritérii ohodnocovania pracovnikov

Tabul’ka 5: Transparentné kritéria hodnotenia pracovnikov

Kritérium Bodové hodnotenie
pracovné nasadenie zamestnanca 1b
samostatnost’ pri plneni ulohy 1b
spravne splnenie ulohy podl'a pokynov vediceho 1b
bezchybnost prace 1b
splnenie denného limitu 1b

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri splneni jednotlivého kritéria bude zamestnancovi udeleny 1 bod, pri nesplneni O

bodov.
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Kalkuldcia ndkladov je uvedend v nasledujtucej tabul'ke. Néklady na vecni odmenu nie
su zahrnuté v tejto kategorii, pretoze spolocnost’ ma vel'ky pocet svojich reklamnych
vyrobkov urCenych S§irokej klientele. Po konzultacii s obchodnym riaditelom
spolocnosti som dospela k zdveru, Ze ndklady na vecné odmeny pre zamestnancov
spolocnosti su minimalne a teda ich nie je potrebné zahrnut do konceptu motiva¢ného

programu.

Tabul’ka 6:Tabul’ka ro¢nych ndkladov - sat’az o najlepsieho pracovnika

Polozka Suma

Vecna odmena -

Finan¢na odmena [€] 100

Celkové ro¢né naklady 1200€

Zdroj: Vlastné spracovanie

Celkové ro¢né naklady spolocnosti potrebné na financovanie tohto benefitu ¢inia 100 x

12 =1200 €.

4.1.3 Prispevok na kurz pre zamestnancov

Prispevok na kurzy pre zamestnancov predstavuje 50 € prispevok od
spolocnosti vo forme poukazky na vybrany typ kurzu. Zamestnanec si moze zvolit’ typ
kurzu podrla vlastného uvazenia a prispevok mu bude preplateny po predloZeni dokladu
o zaplateni kurzu. Suma prispevku bola navrhnutd po dohovore s managementom
spolocnosti.

Navrhy kurzov, ktoré si zamestnanci mézu zvolit’ v meste Poprad :
e PC kurzy
e kurz cudzich jazykov
e kurz rozvoja osobnosti
e kurz sebaovlddania
e kurz zvlddania krizovych situdcii
e kurz spridvnej komunikdacie

V pripade ndvStevy kurzu v inom meste si zamestnanec hradi ndklady na dopravu sam.
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Tabul’ka 7: Tabul’ka nakladov - prispevok na kurz zamestnancov

Polozka Suma
Hodnota prispevku [€] 50
Pocet zamestnancov 270
Celkové naklady 13500 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Névrh tohto benefitu vyplyva z hypotézy ¢. 2, podla ktorej md pre zamestnancov
rozvoj svojej osobnosti a zvySovanie svojich znalosti rovnakd vdhu. Vyhodou tohto
benefitu je, ze zamestnanci po ukonceni kurzu ziskaju certifikat, ¢o moze prispiet k ich
vysSiemu financnému ohodnoteniu v spolo¢nosti alebo keriérnemu postupu. Celkové
ro¢né naklady, ktoré spoloCnost’ potrebuje vynalozit na dany benefit ¢inia 50 x 270 =

13 500 €.

4.1.4 Vitalitné dni

Z hypotézy ¢. 3 vyplyva, ze vSetci zamestnanci uprednostiiuju osobné benefity
pred benefitmi sdvisiacimi s rodinou. Vitalitné dni mézu ponukat meranie cukru, tlaku
krvi, cholesterolu priamo na mieste pracoviska, ¢i zdravé ranajky a podobne. Vyhodou
je fakt, ze zriedka si I'udia urobia Cas na dolezité vysetrenia alebo jednoducho nevenuji
dostatoénii  pozornost starostlivosti o seba samého v dneSnej upondhlanej dobe.
V¢casnou diagnostikou problému sa moze predist neprijemnym situaciam v budicnosti.

Denn prebieha formou jednotlivych vySetreni 2 pracovnikmi (vySetrujici
a asistent) — meranie cukru, tlaku krvi, cholesterolu... Navrh na trvanie 1 vitalitného dria
je 6 hodin, aby vySetrujici mali dostatok ¢asu na potrebné prestavky a obednajSiu
pauzu. Navrhovana kapacita vySetrenych T'udi za 1 den je 30 oso6b. Po dohovore
s managementom je tu aj moZznost' vysetrujicim pracovnikom poskytnut’ stravné listky
vo vyske 3 € od spolo¢nosti DOXX, s ktorou firma spolupracuje (21).

N4vrh na preplatenie 1 hodiny prace vySetrujiceho pracovnika je 5 €. Pri ndvrhu
tejto Ciastky som vychadzala ziddajov zo Statistického tradu Slovenskej republiky
(priemernej mzdy lekdrov) s prihliadnutim na hodnotné ocenenie ich prace pre

spolocnost’ Baliarne obchodu poprad, a.s..
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Tabulka 8: NaleZitosti vitalitnych dni

trvanie jedn¢ho vitalitného dria 6 h
kapacita I'udi vySetrenych za 1 den 30
pocet vySetrujucich 2
¢as trvania tohto benefitu 9 dni
preplatenie 1 hodiny prace 5¢€

Zdroj: Vlatné spracovanie

Tabul’ka 9: Tabul’ka celkovych nikladov - vitalitné dni

Polozka Suma
Suma za pricu vySetrujicich 540
Néklady na stravné listky 54
Celkové naklady 594 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Suma za pracu vySetrujicich vychddza z 6 hodin prace (1 hodina price podl'a navrhu
¢ini 5 €) dvoch pracovnikov denne pocas 9 dni a teda 6 x 5 x 2 x 9 = 540 €. Ndklady na
stravné listky predstavujd sumu 3 x 2 x 9 = 54 €. Ztabuliek vyplyva, Ze celkové

ndklady, ktoré su potrebné na realizaciu tohto benefitu Cinia 594 €.

4.1.5 Lekarske a zubné prehliadky

V ramci pracovnej doby zamestnanci maju moznost na povinnu lekarsku a
zubnd preventivnu prehliadku jedenkrat ro¢ne. Zamestnavatel im umozni 2 hodiny
z pracovnej zmeny vyuzit na kazdu prehliadku. Ked'Zze podl'a pracovného zaradenia je
hodinovd mzda rdzna, navrhujem jednotnd sumu a to minimalnu hodinovid mzdu danu
platnou legislativou od 1.1.2014 a to 2,023 €.

Névrh tohto benefitu vyplyva takisto z hypotézy ¢. 3, ktora demonsStruje, Ze
vSetci zamestnanci preferuji osobné benefity pred benefitmi sdvisiacimi s rodinou.
Vyhodou je, ze kazdy pracovnik sa moze pocCas pracovnej doby starat’ o svoje zdravie
a pri preplateni Styroch hodin pracovného Casu tito moznost aj vyuzije. MdZe tym
l'ahSie predchadzat nezelanych chorobam a prace neschopnosti. Zamestnancovi takisto
tento benefit moéze priniest lepsi pocit; pocit, ze zamestnavatel ma zaujem o svojich
zamestnancov a teda, Ze aj oni budd mat’ va¢si zaujem na plneni cielov spolocnosti.
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Tabulka 10: Celkové rocné niklady - Lekarske a zubné prehliadky

Polozka Caslh] Sumal[€]
zubnd prehliadka 2 2,023
lekaraka prehliadka 2 2,023
Pocet zamestnancov 270
Celkové ro¢né naklady 2184,84 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Néklady potrebné na zubni prehliadku pre jedného zamestnanca a dvoch hodin jeho
nepritomnosti pri ich preplateni ¢ini 2 x 2,023 = 4,046 €, rovnako ako lekdrska

prehliadka. Celkové ndklady na tento benefit predstavuji 2 x 4,046 x 270 =2 184,84 €.

4.1.6 Teambuildingové akcie

Hypotéza ¢. 4 potvrdzuje, ze prijemna atmosféra ma pre zamestnancov velky
vyznam. Dokonca z dotaznikového Setrenia vyplynulo, ze pre muzov ma eSte vacsi
vyznam ako pre Zeny. Tento benefit dokaze prispiet k lepSej atmosfére a lepSim
vztahom medzi zamestnancami. Pracovnici, ktori sa budu citit’ prijemnejSie pri svojej
préci a uvol'nenejSie medzi svojimi kolegami — kamaratmi, buda podéavat’ v harmonicke;j
atmosfére vySSie vykony, budd viac motivovani. Teambuildingové akcie mozZu
prebiehat vo forme chat, grilovaciek, roznych vecierkov ¢i narodeninovych oslav.
Naviac lepSie vztahy na pracovisku znamenaju aj menej konfliktov, ¢o je pre
zamestnavatel'a prinosné.

Sposob realizacie by spocival vo vypracovani planu teambuldingovej akcie

a ndslednom dolozeni pokladni¢nych dokladov na preplatenie nakladov od spolo¢nosti.

Navrh teambuildingovej akcie — Vystup na Téryho chatu s nocovanim

Téato teambuildingova akcia pontka moznost sudrzného vystupu na Téryho
chatu, ktoréd sa nachddza vo Vysokych Tatrach v Malej Studenej doline vo vyske 2 015
m.n.m. pri Piatich Spi§skych plesich. Tato tura sa zacina zo Starého Smokovca,
prechddza cez Hrebienok, Obrovsky vodopdd a Zamkovského chatu. Dokonale

umoziuje vychutnat’ si krasu a majestatnost’ Vysokych Tatier (v poslednej tretine tiry
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sa prechddza po obrovskych bralich nakopenych v désledku kamennej laviny
v minulosti) a Cistotu tatranského vzduchu s Carokrasnym vyhl'adom. Naviac takyto
spdsob teambuildingovej akcie prindsa sposob sudrznosti, radosti z dosiahnutého ciel'a
(Téryho chata je druhd najvyssie postavena chata v Tatrach), ktory spolocne dosiahol
cely tim. Naviac atmosféra veCer v spoloCnosti svojich kolegov-priatelov pri
tatranskych plesach bude urcite nezabudnutel'na. Tura je zvladnutel'na pre akéhokol'vek
nadSenca prirody bez ohladu na vek ¢i pohlavie, hoci patri medzi naroCnejSie.
Zamestnancom prinesie pocit, ze ak zvladli takyto vystup, spolocne zvladnu aj pracovné
tulohy.

Zamestnanci sa na tito akciu mozu prihlasit’ F'ubovolne do po¢tu 30 osdb. Pri
velkom uspechu takejto formy teambuldingovej akcie je moznost, Ze zamestnanci, ktori
sa nezucastnili podaju navrh managementu na d’alSie konanie akcie.

Chata ma k dispozicii toaletu aj umyvareni. Je plne elektrifikovana (24).

Casova naro¢nost akcie — 2 dni, 1 noc

Casova naroénost vystupu — cca 2,5 hodiny

Konanie akcie — mimo pracovnej doby, cez vikend alebo sviatok

Vzdialenost Poprad-Stary Smokovec — 13 km

Cena jednosmerného listka elektricky Poprad-Stary smokovec — 1,50 € (23)

Kapacita posteli na horskej chate — 24 s moznostou nocovania v spacdku mimo postele
Cena ubytovania na Téryho chate s rafiajkami po zlave — 15 €/osoba (24)

Miestna dan za ubytovanie - 1€/noc/osoba (24)

Tabul’ka 11: Celkové naklady - teambuildingova akcia Téryho chata

Polozka Suma
Pocet 0sdb 1 teambuildingovej akcie 30
Cena za ubytovanie + raniajky + dan za 1 osobu 16 €
Cena spétného listka elektricky za osobu 3€
Celkové naklady teambuldingovej akcie 570 €

Zdroj:Vlastné spracovanie

Naéklady na tuto akciu ¢inia 30 x 16 x 3 =570 €.
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4.1.7 Dodato¢na dovolenka

Dalsim navrhovanym benefitom je dodatoéna dovolenka pre zamestnancov
v zavislosti od poctu odpracovanych rokov v spolocnosti. Ked’Ze z hypotéz vyplyva, Ze
zamestnanci uprednostiiuji osobné benfity, je predpokladom, ze mimo financnej
odmeny ocenia prave preplatené osobné volno. Zamestnancovi by bol ponuknuty vacsi
priestor na regenerdciu tela a mysle a najméd dlhoro¢ni pracovnici by tuto vyhodu
ocenili.

Pre zamestnancov by to v jednom kalendarnom roku znamenalo:

e pracujuci do 2 rokov — 1 denl dovolenky naviac
e pracujuci od 2 do 5 rokov — 2 dni dovolenky naviac
e pracujuci od 5 do 10 rokov — 3 dni dovolenky naviac

e pracujuci dlhSie ako 10 rokov — 5 dni dovolenky naviac

4.1.8 Panic room

Tento benefit neponuka ziadne materialne, vecné ani financné ohodnotenie, ale
sluzi skor pre management podniku a vedicich pracovnikov, aby vedeli lepsie odhadnut
znalosti svojich zamestnancov, lep§ie ich pracovne zaradit, ¢o by mohlo pomoct
jednotlivym pracovnikom k ich vyS$Sej motivdcii ku svojej prici.

Je to ,,room ecsape” hra, ktora spociva v tom, Ze druZstvo zlozené z niekol'kych
Clenov musi dotiahnut' misiu do zdarného konca atak sa tym padom aj vyslobodit
z tejto miestnosti. Najskor je potrebné najst’ kl'uc, ktorym sa otvori skrinka. V skrinke sa
najde Cast’ hlavolamu, kod a veci, ktoré na prvy pohl'ad nedavaju dokopy ziaden suvis.
Ako plynie ¢as, najdené instrukcie za¢nu do seba zapadat’ a tak sa pomaly otvdra cesta
von. Tento spominany Cas je najvac¢§im nepriatelom, pretoze na vyslobodenie ma
druZstvo len 60 minut. Kazdou chvilou sa zvySuje adrenalin,, pretoze nikto nevie, i uz
vyriesil vSetky veci potrebné na najdenie cesty von alebo nasiel len d’alsi kl'a€ ku ceste
von. Pointou tejto hry je, Ze bez komunikécie a spoluprice je viac ako pravdepodobné,
Ze druzstvo ostane uvidznené. Tato hra ponuka tzv. flow pocit, teda nie pocCitaCovu ale

real time skuto¢nu skusenost’.
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Cena takejto jednej hry sa pohybuje okolo sumy 30 € na jedno druZstvo.
Navrhujem vyc€lenit’ na to prostriedky vo vyske 1200 € atym ponuknut moznost
priblizne 40-tim timom o vel’kosti 5 ¢lenov na zicCastnenie sa tejto hry v zavislosti od
toho, ktori pracovnici budd mat oto zdujem. V pripade velkého zauymu modzu
zamestnanci podat’ ziadost’ o opdtovné konanie sa tejto akcie.

Tento benefit je jednou z moZnosti teambuldingovej aktivity, ktord zamestnanci
vykonéavaji mimo pracovnej doby. Nie je to vSak len aktivita, ktora moze utuzit’ vztahy
zamestnancov, ale hlavne moze prispiet k poznaniu vedicich pracovnikov, aké

schopnosti maji ich podriadeni zamestnanci.

Celkové naklady 1200 €

Néklady na tito formu teambuildingovej akcie nazyvanou panic room navrhujem vo
vyske 1200 € za vSetky timy a v pripade, Ze bude oto Vic8i zaujem, tieto naklady

zvysit.

4.1.9 Vlastné potraviny spolo¢nosti

Vlastné potraviny spolocnosti , ktoré by boli umiestnené v blizkosti aredlu
spolocnosti, pripadne priamo v jeho aredli, by umoziovali zamestnancom nakupovat
lacnejSie potraviny a spoloCnosti priniest’ ur€ity zisk, ktory by mohla dalej vyuzit
napriklad na financovanie benefitov vo svojom motivacnom programe. V potravinich
by spoloc¢nost’ ponukala okrem svojich vyrobkov aj iné potraviny, podstatne lacnejSie
ako v inych obchodoch, o by predstavovalo vyhodu pre zamestnanych pracovnikov,
aby uskutociniovali svoje nakupy priamo tam. Pri predloZzeni zamestnaneckého preukazu
by im bola poskytnuta zl'ava xy %. Pre ostatnych nakupujucich by platili bezné
maloobchodné ceny, korymi by sa tvoril zelany zisk pre spolocnost’.

Navrh na vlastné potraviny spoloCnosti predstavuje len ndmet k d’alSiemu
podrobnejSiemu rozpracovaniu, k projektu na vybudovanie podnikovej predajne ako
ndvrh ziskania finanénych prostriedkov financovania ostatnych benefitov pre

management.
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4.1.10 Anonymné boxy

Névrh na anonymné boxy takisto nepredstavuje materialny, vecny ¢i financny
benefit, ale skor moznost’ vyjadrit’ svoj nazor, ¢i nesuhlas, urCity navrh.

Do tohto boxu moze kazdy zamestnanec vhodit’ svoju pripomienku k sucasnej
situacii, ¢i vyjadrit navrh na jej zlepSenie alebo aspon informovat management
spolocnosti, ze dany problem existuje a je potrebné mu d’alej vo vicSej miere venovat
pozornost. KedZe je to anonymnou formou, zamestnanci sa nemusia bat' slobodne
vyjadrit svoje pocity a myslienky avedeniu spoloCnosti to naopak pomodZze plnit
konkrétne poziadavky svojich zamestnancov a tak zabezpecit' ich spokojnost’ so svojou
pracou.

Tato demokratickd forma vyjadrovania a pocuvania nazoru kazdého jedného
pracovnika je v sulade svysledkami vyskumu, ze spolocnost ma velky zdujem

o svojich pracovnikov a ma za to, aby sa motivacny program modernizoval a inovoval.

4.2 Financné naklady na realizaciu motivacného programu

Zavedenie novych benefitov bude pre spoloCnost, samozrejme, predstavovat
urciti nakladovu polozku. Vycislenie sumy jednotlivych benefitov je v nasledujice;j
tabul'ke.

Nesmieme vSak zabudat, Ze tento novy motivacny program ma za ulohu zvysenie
motivdcie pracovnikov. Je predpokladom, Ze motivovany zamestnanec bude spokojny,
¢im aj dosiahne zniZenie osobnej chybovosti svojej prace azvysSenie svojej
produktivity. Tym dodjde k zvySeniu zisku pre spoloCnost vo vyske XY eur, Cize

nasledujuce naklady budi mat’ svoje opodstatnenie.

Tabul’ka 12: Finan¢né niaklady na realizaciu motiva¢ného programu

Sick day 8739,36 €

Sutaz o najlepsieho pracovnika 1200 €

Prispevok na kurz pre zamestnancov 13500 €
Vitalitné dni 594 €
Lekérske a zubné prehliadky 2 184,84 €
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Teambuildingové akcie

Dodato¢na dovolenka

Panic room

Vlastné potraviny spolo¢nosti

Anonymné boxy

> vycislenych ro¢nych nakladov

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.3 Casové naklady na realizaciu motivacného programu

Na realizaciu nového motivacného programu je takisto potrebné vynalozit aj
urcity cas. Odhadnuté Casové intervaly, ktoré st potrebné na zavedenie jednotlivych
benefitov si zaznamenané v nasledujucej tabulke. Pre spolocnost novy motivacny

program predstavuje minimalne ¢asové naklady na jeho samotnu realizaciu.

Tabul’ka 13: Cas potrebny na realizaciu motiva¢ného programu

Sick day 2 dni/rok/zamestnanec

Sutaz o najlepsieho pracovnika P4l hodina/vyhodnotenie vysledkov
Prispevok na kurz pre zamestnancov P4l hodina/rozdanie poukédzok

Vitalitné dni 9 dni

Lekarske a zubné prehliadky 4 hodiny/zamestnanec

Teambuildingové akcie P4l hodina/spracovanie planu
Dodatoc¢na dovolenka XY dni

Panic room 3 hodiny/spracovanie ndvrhu a realizdcia
Vlastné potraviny spolo¢nosti XY h

Anonymné boxy -

Zdroj: Vlastné spracovanie

Sick day mozu zamestnanci Cerpat’ 2 dni do roka, 9 dni maju trvanie vitalitné dni, 4
hodiny su zamestnancom urcené na lekarsku a zubnu prehliadku. Sutaz o najlepSieho
pracovnika a rozdanie prispevku na kurz pre zamestnancov, €i spracovanie planu
teambuildingovej akcie predstavuje trvanie priblizne pélhodiny, spracovanie a realizcia

panic room priblizne 3 hodiny.
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4.4 Realizacia motivacného programu

Na realizaciu nového motiva¢ného programu st ur¢ené nasledovné podmienky:

Zodpovedna osoba: Pracovnik zodpovedny za

persondlne zaleZitosti

Mesiac realizacie: jun-september 2014

Termin na informovanie o novom motivaénom oktdber-december 2014
programe:

Termin platnosti motivacného programu: Od 1.1.2015

4.5 Prinosy nového motivacného programu

Pri navrhu nového motivaéného programu som vychadzala z dotaznikového
Setrenia, formulovanych hypotéz, interview a pozorovania pocas zmeny, z coho
vyplynulo, Ze zamestnanci preferuji osobné benefity pred mordlnymi, ocenuju vecné
alebo finan¢né ohodnotenia, ¢i prijemnu pracovni atmosféru adobré vztahy na
pracovisku, ¢i uz s kolegami alebo nadriadenymi. Preto som novy motivacny program
prispdsobila poziadavkdm zamestnancov.

Okrem benefitov obsahuje aj moderné formy zistenia znalosti jednotlivych
pracovnikov, ¢i vyjadrenia svojho vlastného nazoru demokratickym sposobom.
Spolo¢nost ma za to, aby bola neustale v silade s modernou dobou a viedla
starostlivost’ o svojich zamestnancov inovativnym sposobom.

NajdolezitejsSim cielom nového programu je zvySenie motivicie zamestnancov,
¢o prinesie:

e zvySenie produktivity,
e zniZenie chybovosti.

Podla teodrie spravodlivosti spolocnost bude pristupovat rovnako ku kazdému
zamestnancovi, tak ako aj doteraz, a odmeniovat’ ho patricne za odvedené vykony.
Spétnd vizba vo forme uznania a pochvaly ma takisto velky vyznam a implementécia

nového motiva¢ného programu je minimalne narocna.
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Zaverzamestnanec

Sutaz o najlepsieho pracovnika

P4l hodina/vyhodnotenie vysledkov

Prispevok na kurz pre zamestnancov

P61 hodina/rozdanie poukdzok

Vitalitné dni

9 dni

Lekérske a zubné prehliadky

4 hodiny/zamestnanec

Teambuildingové akcie

P4l hodina/spracovanie planu

Dodato¢na dovolenka

XY dni

Panic room 3 hodiny/spracovanie ndvrhu a realizdcia

Vlastné potraviny spolo¢nosti XY h

Anonymné boxy -

Zdroj: Vlastné spracovanie

Sick day mozu zamestnanci Cerpat’ 2 dni do roka, 9 dni maju trvanie vitalitné dni, 4
hodiny su zamestnancom urcené na lekarsku a zubnu prehliadku. Sutaz o najlepSieho
pracovnika a rozdanie prispevku na kurz pre zamestnancov, €i spracovanie planu
teambuildingovej akcie predstavuje trvanie priblizne pélhodiny, spracovanie a realizcia

panic room priblizne 3 hodiny.

4.6 Realizacia motivacného programu

Na realizaciu nového motiva¢ného programu st ur¢ené nasledovné podmienky:

Zodpovedna osoba: Pracovnik zodpovedny za

persondlne zaleZitosti
Mesiac realizacie: jun-september 2014

Termin na informovanie o novom motivaénom oktdber-december 2014
programe:

Termin platnosti motivaéného programu: Od 1.1.2015
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4.7 Prinosy nového motiva¢ného programu

Pri navrhu nového motivaéného programu som vychadzala z dotaznikového
Setrenia, formulovanych hypotéz, interview a pozorovania pocas zmeny, z coho
vyplynulo, Ze zamestnanci preferuji osobné benefity pred mordlnymi, ocenuju vecné
alebo finan¢né ohodnotenia, ¢i prijemnu pracovni atmosféru adobré vztahy na
pracovisku, ¢i uz s kolegami alebo nadriadenymi. Preto som novy motivacny program
prispdsobila poziadavkdm zamestnancov.

Okrem benefitov obsahuje aj moderné formy zistenia znalosti jednotlivych
pracovnikov, ¢i vyjadrenia svojho vlastného nazoru demokratickym sposobom.
Spolo¢nost ma za to, aby bola neustale v silade s modernou dobou a viedla
starostlivost’ o svojich zamestnancov inovativnym sposobom.

NajdolezitejsSim cielom nového programu je zvySenie motivicie zamestnancov,
¢o prinesie:

e zvySenie produktivity,
e zniZenie chybovosti.

Podla teodrie spravodlivosti spolocnost bude pristupovat rovnako ku kazdému
zamestnancovi, tak ako aj doteraz, a odmeniovat’ ho patricne za odvedené vykony.
Spétnd vizba vo forme uznania a pochvaly ma takisto velky vyznam a implementécia

nového motiva¢ného programu je minimalne narocna.

5 Zaver

Pre zamestnancov predstavuje motiviacia najdolezitejsi faktor spokojnosti
a produktivity. Spolo¢nost’ Baliarne obchodu Poprad, a.s. ma velky zaujem na udrzani
svojich sucasnych zamestnancov, ktori su uz podrobne zaskoleni a odbornici vo svojej
profesii, preto je pre fiu motivacia nosnym pilierom ich produktivity. Organizicia kladie
maximalny doéraz na spokojnost kazdého =zamestnanca atymto navrhnutym
motivacnym programom dospeje aj k splneniu svojich poZziadaviek na modernizaciu

a inovaciu sucasnej situacie.

72



Cielom tejto prace bolo analyzovat’ sucasnu situdciu v spolo¢nosti, ich motivacny
program ana zaklade zistenych poznatkov navrhnit novy koncept motiva¢ného
programu, ktory by viedol ku zvySeniu spokojnosti zamestnancov a v neposlednom rade
ku zvySeniu ich vykonnosti a efektivity préce.

Na identifikdciu sucasného stavu som zvolila kombinaciu troch foriem
vyskumného Setrenia — dotaznikovy prieskum, interview a pozorovanie. Vyskumny
sibor, pre ziskanie informdcii prostrednictvom dotaznika, predstavovalo 90
zamestnancov. Pozorovanie prebiehalo priamou formou rovnako ako interview, pri
ktorom ochotne spolupracoval obchodny riaditel tejto spoloCnosti. Tieto metddy
vyskumu sluzili ako vychodisko pri navrhovani nového konceptu motivaéného
programu, ktory je vsulade s preferovanymi poZiadavkami zamestnancov
a managementu. Ten md snahu neustdlej modernizicie a zavddzania inovativnych
napadov.

Analyzou bolo zistené, ze zamestnanci ocefiuju osobné benefity, vecné a finan¢né
ohodnotenia, prijemnud atmosféru na pracovisku, s ¢im suvisia dobré vztahy s kolegami
a nadriadenymi. Preto som novy motivaény program navrhla spdsobom, ktory
zabezpeci zlepSenie vztahov, zamestnancom prinesie pocit vacSej starostlivosti o ich
osobu zo strany spoloc¢nosti a takisto moznost’ demokraticky vyjadrit’ svoj nazor a svoje
poziadavky, anonymne, bez akéhokol'vek postihu.

Spokojny zamestnanec bude viac motivovany a pri plneni svojich uloh bude dbat
na dosiahnutie svojich cielov, ktoré budu v sulade s cielmi organizacie — progres a

efektivita prace, menSia chybovost’, vacsia vykonnost’.
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I

CIEL:

Prilohy

Interview

Zistit, aky je ndzor managementu na aktualnu motivovanost zamestnancov

spolocnosti Baliarne obchodu Poprad, as..

OTAZKY A ODPOVEDE:

Aké sucasné benefity v spolocnosti existuju?

V sucasnej dobe mame v spolocnosti, povedal by som, Siroku skalu benefitov.
Nasim zamestnancom su k dispozicii mzdové zvyhodnenia, napriklad za pracu
v odpoludriaj$ej alebo no¢nej zmene, €i za pracu vo sviatok. Takisto je pre
zamestnancov zabezpecena strava, ktora sa dovaza do podnikovej jedalne

a zamestnanec si hradi len 21% celkovej sumy. Dalej sii zamestnancom
poskytované odmeny pri odchode do déchodku (starobného, pred¢asného
starobného, invalidného...), odmeny pri Zivotnych a pracovnych vyrociach,
mimoriadne odmeny (za prace nad ramec pracovnej doby, mesacné motivacné
odmeny, Stvrtrocné odmeny, roné odmeny), podiely na zisku, vyplata 13. platu,
prémie k zdkladnej mzde v robotnickych kategéridch, alebo napriklad aj isté
druhy socialnej vypomoci (pri narodeni diet'ata, pri nastupe dietat'a do 1.
ro¢nika) a d’alSie benefity.

Ako vznikli tieto sucasne existujtice benefity?

Benefity, ktoré su sucastou nasho motivaéného programu v spolocnosti, tu maju
svoje miesto v podstate uz od jej existencie. Kreuje ich vedenie spolocnosti a za
ich odsuhlasenie je zodpovedny pan generalny riaditel, ktory dba na cely chod
firmy a vSetky dolezité rozhodnutia prechddzaji jeho zvdzenim. Samozrejme, je
prirodzené, ze postupom ¢asu sa niekotré benefity obmieniaju, pripadne
dopliiaju. Nasa firmy dba na spokojnost’ svojich zamestnancov vo velkej miere.

Kto je zodpovedny za tvorbu benefitov, alebo je to prirodzena sucast’
spolocnosti a benefity sa nemenia?

Ako som sa uZ v predchddzajicej odpovedi zmienil, za tvorbu benefitov je
zodpovedné vedenie. Pradvo na ich schvélenie prindlezi panovi generdlnemu
riaditel'ovi. No a ked’ze sa preferencie I'udi menia a nepochybne aj zvysuju stdle
spolu s modernejSou dobou, snazime sa tento trend respektovat’ a priamotimerne
tomu prisposobovat’ nami poskytované zamestnanecké benefity.



Je pre vas motivovanost’ ukazatel’om efektivity?

Motivacia vo vSeobecnosti ma vel'ky vplyv na pracu l'udi, na ich chut pracovat'.
Samozrejme existujd aj iné aspekty vplyvajice na efektivitu price, ale z mdjho
pohl'adu, myslim, ze m6zem povedat’, ze motivovanost je ukazatelom
efektivity, aj spolu s inymi faktormi.

Povazujete aj tresty ako jednu z formy motivacie, ktora vychadza z tedrie
,,cukor a bi¢*“?

Tresty su jedna z foriem motivdacie, ale myslim si, Ze maju charakter skor I'udi
demotivovat, €o je konktraproduktivne v spojeni s nasimi ciel'mi. Ale ak uz ide
0 vaznu situdciu, trest je nevyhnutny pre udrZanie pracovnej mordlky

a vSeobecného reSpetku.

Chete alebo plianujete menit’ vami ponukané benefity, zlepSovat’ motivacny
program vasej spolo¢nosti?

Nasou snahou je vzdy inovovat a modernizovat na§ motivacny program, tak aby
podl'a moznosti, ¢o najviac vyhovoval zamestnancom a poskytoval im ¢o
najsirsi zaber vyhod.

Ste ochotny vynalozit’ aj potrebné prostriedky na zlepSenie motiva¢ného
programu spolo¢nosti?

Ano, nasa spolonost’ ma vyhradené mnozstvo prostriedkov na zlesenie

a zmodernizovanie sucasnej situacie.



11 Pozorovanie

CIEL: Odhad aktudlnej motiviacie z pozorovania zamestnancov spolocnosti

Baliarne obchodu Poprad, a.s. pri vykondvani svojej préce.

Pozorovanie v oblastiach:

plnenie nestandardnych tloh

¢ atmosféra — pocas prace

— pocas prestavky

e vzt'ahy s nadriadenym

¢ rozdelovanie/zadel’ovanie prace

e spitna vizba

e zaobchadzanie so zamestnancami

e praca v skupine

- nespokojni zamestnanci

- pri vykondvani neStandardnej dlohy
(ktoru ocividne neocakavali) bolo
badatel'n¢ mensie pracovné nasadenie

- mierne napitd, miestami sa prejavila
nespokojnost’ veduceho na vykone
zamestnanca

uvolnenejsia, priatel'skejsia

je viditeIné, ze veduci pracovnik je
nadradeny ostatnym zamestnancom
reSpekt podriadenych

snaha vykonavat’ zadané ulohy

- jedna skupina l'udi ma stale urceny svoj
druh préce

jedna skupina l'udi vykonava tlohy, ktoré
su potrebn¢ vykonat (sd stanovené na
zaCiatku zmeny)

kontrola vykonanej prace vedicim
pracovnikom (ustna pochvala/kritika pri
neddkladnom splneni zadanej tlohy)

z mdjho pohl'adu zaobchadzanie so
zamestnancami rovnaké a primerané,
vedici pracovnik nerobf rozdiely

v pozicii, veku, ¢i pohlavi

veduci pracovnik sa sprava l'udsky,
postup pri préci, ktord zamestnanci este
nevykondvali trpezlivo vysvetli, pripadne
na poZiadanie zopakuje

praca v skupine funguje, avSak
v niektorych situdcidch dochddza
k stitazivosti (Co nie je v takejto situacii



na mieste, pretoZe ide o sutazivost’ medzi
¢lenmi timu)

- u niektorych ¢lenov timu sa objavila
tendencia postivat’ pracu na ostatnych
¢lenov



IIT Dotaznik

Vazeni zamestnanci,

pred sebou mate dotaznik, ktorého cielom je zistit, ako ste motivovani k praci v tejto
spolocnosti. Vysledky sluzia vyhradne len na spracovanie mojej bakalarskej prace. Jej
ucelom je navrh nového motivaéného programu pre zvySenie vasej spokojnosti,
motivacie atym aj efektivity prace. Tento dotaznik je anonymny, preto Vas prosim
o vypliianie pravdivych informacii. Nezaberie to viac nez par minut.

Dakujem vel'mi pekne za Vasu ochotu a prajem Vam pekny deii!

Studentka Vysokého uceni technického v Brné

Vase pohlavie: Vas vek:
o Zena o menej ako 20 rokov
o muz o 21-30rokov
o 31-40 rokov
o 41-50 rokov
o viac ako 50 rokov
Doba, ako dlho pracujete v tejto Vase najvysSie dosiahnuté vzdelanie:
spolocnosti: o zédkladné
o menej ako 2 roky o stredné bez maturity
o  2-5rokov o stredné s maturitou
o 5-10 rokov o vysokoskolské I. stupiia
o
o

viac ako 10 rokov vysokoSkolské II. stupiia

a vyssie



Vase pracovné zaradenie:

zamestnanec robotnickej profesie
amdnistrativny pracovnik, IT inZinier
veduci pracovnik, key accont manager

0O O O O

manager, supervizor

Rodinny stav:

o slobodny/a
o vydatd/Zenaty
o rozvedend/y

V nasledujiicej ¢asti dotaznika prosim oznacte len jednu moznost’.

1 — suhlasim

2 — skor suhlasim

3 — skor nesuhlasim

4 — nesuhlasim

5 — neviem posudit’

1)
2)

3)

4)
5)
6)
7
8)

VASA PRACA 1 2 | 3

Stabilita zamestnania je pre mna dolezita.

V rdmci zamestnania je doleZité zvySovanie mojich

znalosti.

V ramci zamestnania je pre mna dolezity rozvoj mojej

osobnosti.

Chcel/a by som si roz§irovat’ svoje vedomosti a znalosti.

S kazdym zamestnancom sa zaobchddza rovnako.

Praca v skupine funguje vel'mi dobre.

Jasné poziadavky pri praci, vzdy viem, ¢o sa odo mna ¢aka.

Som spokoja/y s pracovnou dobou a s moznostami

dochadzania do zamestnania.




9) Pracovné metédy a postupy su efektivne a motivujice.

10) Kladené poziadavky na zamestnancov zodpovedaji ndSmu

skuto¢nému potencialu.

VZTAHY NA PRACOVISKU

11) Atmosféra na pracovisku je prijemna, o je dolezité.

12) Vztahy s nadriadenym su dobr¢, ¢o je dolezité.

13) Spéitna vézba je pre miia dolezita.

14) Dostavam takud pozitivnu spitnd vizbu, ktordsi zasliZim

a oCakavam.

15) Konstruktivna kritika mi vie pomoct ku zlepSeniu.

16) MJbj nadriadeny si v§ima moju pracu.

17) Dolezité je finanéné alebo vecné ohodnotenie.

18) Pochvala a uznanie je pre mna vel'mi dolezité.

Co by Vis dokazalo motivovat’ k vy$§im vykonom resp. aké benefity by ste uvitali?

Ktory systém pontikanych benefitov vdm viac vyhovuje?

o sucasny systém benefitov
o kafetéria systém, kde si kazdy zamestnanec moze vybrat’ konkrétny benefit
podl'a svojho uvazenia

19) Vstupenka do Sportového centra/wellness centra

20) Zlava na mestské kulturne podujatia (kino, divadlo...)

21) Preplatenie dopravy do prace

22) Stravné listky nad rdmec vo vySke zdkona

23) Teplé a studené ndpoje na pracovisku zdarma

24) Individualne programy vzdelavania podl'a moznosti
zamestnavatela pre zamestnancov alebo ich deti

25) Bezplatné kurzy cudzieho jazyka

26) Bezdrotové pripojenie Wi-fi v aredli firmy pre stikromné
ucely pocas pauzy

27) Finan¢na odmena pre darcov krvi




28)

Vitalitné dni (meranie cukru, tlaku krvi, cholesterolu na
pracovisku), zdravé ranajky a pod.

29)

Viano¢ny bonus

30)

Detské letné tabory

31)

Moznost firemnej p6zicky podla definovanych pravidiel

32)

Lekdérske preventivne prehliadky, zubné prehliadky

33)

Teambuildingové akcie (spolo¢né chaty...)

34)

Neformdlne piatky

35)

Zl'avy v banke, bezplatné vedenie uctu

36)

Sick day, preplatené volno na zotavenie nad ramec
dovolenky

37)

Moznost’ prace na skrateny pracovny uvézok

38)

Pruzna pracovna doba

39)

Firemna skolka

40)

Prispevok na Zivotné poistenie a doplnkové dochodkové
poistenie

41)

Tyzden dodatoc¢nej dovolenky

42)

Relaxacna zona v aredli firmy

43)

Nakupovanie vo vybranych obchodnych retazcoch, zl'ava pri
kiipe vyrobku firmenej znacky (B.O.P.)

Priestor pre vase navrhy a pripomienky:

Dakujem eSte raz za Vas ¢as a ochotu odpovedat’!




IV~ Budova spolocnosti

Obrazok 10: Vstupna budova spolo¢nosti
Zdroj: (16)

Obrazok 11: Areil spolo¢nosti
Zdroj: (16)



v Organizac¢na Struktiara spolo¢nosti
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Obrazok 12: Organizac¢na Struktira spolocnosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

KAM- key account manager
RMP- regiondlny manager predaja
OZ- obchdny zastupca
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